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1 Ennaltaehkäisevä työhyvinvoinnin kartoitus 
 
Työn merkitys elämänlaatuun on merkittävä, sillä noin puolet valveillaoloajasta viete-
tään työn parissa. Hyvinvointi työssä heijastuu laajemmin myös hyvinvointiin muussa 
elämässä. (Aarnikoivu 2010, 11–12.) Ajatellessa yrityksen menestyksellisyyttä, on 
kilpailukyky menestyksen kannalta ratkaiseva tekijä. Jotta yritys olisi kilpailukykyinen, 
tarvitsee se usein jonkin edun, jonka avulla kilpailla. Yrityksen kilpailuetu voi liittyä 
esimerkiksi johonkin yritystä erilaistavaan toimintamalliin, prosessiin, tuotantota-
paan tai teknologiaan. Tämän ansiosta yritys ehkä palvelee asiakkaitaan joustavam-
min tai nopeammin tai on kilpailijoita kustannustehokkaampi, laadukkaampi tai käyt-
täjäystävällisempi. (Kehusmaa 2011, 145.) Henkilöstön merkitys yritysten menesty-
misen perustana on koko ajan kasvanut. Tyytyväiset työntekijät luovat asiakastyyty-
väisyyttä ja tyytymättömät työntekijät pilaavat asiakkaiden tyytyväisyyden. Kilpailu 
hyvistä työntekijöistä kovenee koko ajan ja työnantajan maine on korostunut henki-
löstön saamisen ja sitouttamisen kohdalla. (Kotler, Bowen, Makens & Bowen 2005, 
115-120.)   
Opinnäytetyön aiheena oli Original Sokos Hotel Ilveksen vastaanoton työntekijöiden 
työhyvinvoinnin kartoitus toimintaterapeuttisesta ennaltaehkäisevästä näkökulmasta 
tarkasteltuna. Toimeksiantajana opinnäytetyölle toimi Original Sokos Hotel Ilves. Yh-
teistyötä toteutettiin hotellipäällikkö Kati Vihman, työsuojeluvaltuutettu Tiina Hele-
niuksen sekä Original Sokos Hotel Ilveksen vastaanoton työntekijöiden kanssa. Opin-
näytetyö toteutettiin laadullisen tutkimuksen keinoin käyttämällä teemahaastattelua 
aineistonkeruumenetelmänä. Teemahaastattelun teemojen asettamisen pohjana 
käytettiin Inhimillisen toiminnan mallia. Haastattelujen tuloksia analysoitiin teo-
rialähtöisesti, jotta myös analysoinnissa päästiin niin ikään hyödyntämään Inhimilli-
sen toiminnan mallia. Haastattelujen analysoinnissa hyödynnettiin lisäksi teemoitte-
lua, luontevana jatkumona teemahaastattelulle. 
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1.1 Opinnäytetyön tausta ja tavoitteet 
 
Opinnäytetyön tarkoituksena on Original Sokos Hotel Ilveksen vastaanoton työnteki-
jöiden työhyvinvoinnin tilan kartoittaminen ja mahdollisten työntekoa haittaavien tai 
vaarantavien tekijöiden havaitseminen. Tavoitteena on kerätä haastattelun keinoin 
vastaanoton työntekijöiden omia kokemuksia työn teostaan ja siihen vaikuttavista 
tekijöistä. Haastattelun pohjalta pystytään nostamaan esille mahdollisia työtä hait-
taavia tekijöitä sekä työssä viihtymistä edistäviä tekijöitä. Haastattelukysymykset 
koostetaan pohjautuen yhteen vahvasti toimintaterapiaa ohjaavaan malliin, Inhimilli-
sen toiminnan malliin (Model of Human Occupation). Mallin avulla muodostetaan 
pohja haastattelukysymyksille tuomalla esille ihmisen, toiminnan ja ympäristön sekä 
näiden kolmen osa-alueen keskinäisen dynaamisen vuorovaikutussuhteen merkitys 
työhyvinvointia arvioitaessa. Inhimillisen toiminnan mallin hyödyntämisen tavoittee-
na ei ole testata mallin sisältämää teoriaa, vaan pikemminkin löytää uutta tietoa sen 
toimivuudesta työhyvinvoinnin ennaltaehkäisevässä kartoituksessa kun tarkastelun 
kohteena on hotelliympäristö ja vastaanottovirkailijan työnkuva. 
Original Sokos Hotel Ilveksessä on käytössä työkyvyn varhaisen tuen malli, jonka 
avulla pyritään palauttamaan työntekijän työkykyä ja ehkäisemään työkyvyttömyyt-
tä. Työkykykeskustelujen avulla pystytään kartoittamaan miten työhön vaikuttava 
ongelma näkyy työntekijän työn teossa, mitä voimavaroja työ antaa työntekijälle ja 
täytyykö työhön tehdä jotain muutoksia.  (Työturvallisuuskeskus 2014). Ennaltaeh-
käisevä kartoitus vastaanoton työntekijöiden hyvinvoinnin tilasta tukee toimeksianta-
jaa myös varhaisen tuen mallin toteuttamisessa, ennakoimalla ja huomioimalla mah-
dollisia työtä haittaavia tai vaarantavia tekijöitä. Kartoituksen toimintaterapeuttinen 
lähestymistapa myös tarjoaa varhaisen tuen/puuttumisen mallin toteuttamisen tuek-
si luotettavan ja monipuolisen välineen, jonka avulla pystytään kerätä tietoa yksittäi-
siltä henkilöiltä, säilyttäen kuitenkin heidän anonymiteettinsä, jolloin koko työyhtei-
sön hyvinvoinnin tilaakin voidaan tarkastella puolueettomammin.     
Hotellin vastaanottovirkailijan työ perustuu ennen kaikkea asiakaspalveluun. Asia-
kaspalvelutyötä tekeville tärkeitä ominaisuuksia ovat kehityshakuisuus, asiakassuun-
tautuneisuus sekä myönteinen asennoituminen itseensä, työhönsä ja ympäristöönsä. 
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Asiakaspalvelijan työssä tärkeitä ominaisuuksia ovat lisäksi hyvä itsetunto, asiantun-
temus, vahva ammattitaito ja kyky osata käsitellä erilaisia ihmisiä. (Aarnikoivu 2005, 
58-59.) Työhyvinvoinnin kartoitus auttaakin toimeksiantajaa kehittämään työympä-
ristöstä sellaisen, jossa jokainen työntekijä viihtyy ja haluaa olla töissä huomioimalla 
jokainen työyhteisön jäsen yksilönä, jolla on oma ainutlaatuinen persoona ja lähes-
tymistapa työntekoonsa. Huomioimalla haastattelussa esille nousseita työhyvinvoin-
tiin vaikuttavia tekijöitä, työntekijät viihtyvät työssään paremmin, mikä taas vaikut-
taa suoraan vastaanottovirkailijan ammatin ytimen, ihmisläheisen asiakaspalvelu-
henkisyyden, toteutumiseen.  
 
1.2 Opinnäytetyön kohderyhmän ominaispiirteet 
 
Opinnäytetyön kohderyhmänä on Original Sokos Hotel Ilveksen vastaanoton henkilö-
kunta, jossa työskentelee vakituisessa työsuhteessa tällä hetkellä 17 henkilöä. Hotel-
lityöntekijällä on useita vaatimuksia, mutta hotellialan perustutkinnon mukaan hän 
tuo työssään esille kykyä olla oma-aloitteinen, suvaitsevainen ja palveluhenkinen. 
Lisäksi kykyä sopeutua muuttuviin tilanteisiin ja toimia yhteistyössä ovat hotellityön-
tekijälle eduksi. Hotellityöntekijän täytyy myös arvostaa työtä ja kulttuuria, hän tun-
tee vastuuta asiakkaistaan ja kollegoistaan ja haluaa kehittää ammattitaitonsa. (Ope-
tushallitus 2010, 113.) Ammatillinen osaaminen hotelleissa on asiasisältöjen hallin-
taa, kuten esimerkiksi eri osastojen välisen yhteistyön ymmärrystä, hotellijärjestel-
mien tuntemista, oman yrityksen tuntemusta sekä vastaanottovirkailijoiden perus-
tehtävien ja -taitojen osaamista (Brännare, Kairamo, Kulusjärvi & Matero 2003, 50). 
Asiakaspalvelutyö hotellin vastaanotossa tarkoittaa ennen kaikkea hyvin ihmisläheis-
tä ammattia. Kohtaamiset asiakkaan kanssa synnyttävät joko hyviä tai huonoja ko-
kemuksia, mikä vaikuttaa merkittävästi palvelun laadun kokonaiskuvaan. (Zeithaml & 
Bitner 2003, 101.) Vastaanottovirkailijalla tulee olla hotellin toimintaan ja asiakastyy-
tyväisyyteen vaikuttaviin tehtäviin teknistä perustehtävien osaamista ja toiminnallis-
ta suoriutumista. Vastaanottovirkailija sisään- ja uloskirjaa asiakkaita, opastaa heitä 
paikallisten palveluiden pariin ja on mukana tuottamassa hotellille lisämyyntiä esi-
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merkiksi esittelemällä asiakkaille hotellin tarjoamia palveluita. Lisäksi vastaanottovir-
kailijan työhön sisältyy asiakastietojen ja laskujen ajan tasalla pitäminen sekä hotellin 
tilatietojen ylläpitäminen. (Brännare, Kairamo, Kulusjärvi & Matero 2003, 152–153.) 
Vastaanottovirkailijan toimenkuvaan kuuluu myös valmistautuminen vuoron vaih-
toon sekä kaikkien vuoronvaihdon tehtävien suorittaminen yrityksen toimintatapojen 
mukaisesti. Myös hotellin tieto- ja varausjärjestelmän käyttö kuuluu osana vastaan-
ottovirkailijan työtehtäviä. Lisäksi hotellin kustannustehokkuuden ja tuloksellisen 
toiminnan huomioiminen vaatii vastaanottovirkailijalta sekä aikaa että resursseja. 
(Opetushallitus 2010, 46–48.) 
Työhön liittyvän ergonomian suhteen hotellin vastaanoton työympäristössä eniten 
vaikutusta on ilmastointiin ja sisäilmaan, lämpöoloihin sekä valaistukseen liittyvillä 
tekijöillä. Hotellin vastaanoton ympäristön mukaisissa olosuhteissa haittaavimpia 
tekijöitä ovat lämpöolosuhteiden vaihtelut ja ilmastointi, kuten vedon tunne tai liian 
kuiva tai kylmä ilma. (Työterveyslaitos 2014.) Lisäksi vastaanoton sisäympäristö ja -
ilma on merkityksellisessä asemassa esimerkiksi työn tuottavuutta sekä työterveyttä 
ja -hyvinvointia tarkastellessa. Sisäympäristön suunnittelussa olennaista on huomioi-
da esimerkiksi tilojen esteettömyys ja käytettävyys sekä tilojen viihtyvyys. Myös ym-
päristön lämpöolot, ääniympäristö ja ilman epäpuhtaudet ovat tekijöitä, jotka tulee 
ottaa suunnittelussa huomioon. (Työterveyslaitos 2014.) Työilmapiiri on yrityksen 
inhimillinen alue, sillä se syntyy ihmisten keskinäisestä vuorovaikutuksesta. Työilma-
piirillä on suuri merkitys motivaatioon ja työtyytyväisyyteen sekä -tuloksiin ja tätä 
kautta työyhteisön hyvinvointiin. (Viitala 2004, 63–64.) 
Original Sokos Hotel Ilveksen vastaanoton työhyvinvoinnin kartoitusta varten suunni-
telluilla haastatteluilla saadaan nostettua esille konkreettisia tekijöitä, joiden pohjalta 
toimeksiantaja pystyy esimerkiksi ehkäisemään vastaanottohenkilöstön työntekoa 
haittaavia ja vaarantavia tekijöitä jo siinä vaiheessa, kun mittavaa oireilua ei vielä ole. 
Tietoisuus työyhteisön hyvinvoinnin tilasta ja siihen vaikuttavista tekijöistä jo ennal-
taehkäisevässä vaiheessa, voisi siis parhaimmillaan toimia jopa kilpailuetuna Original 
Sokos Hotel Ilvekselle. 
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2 Original Sokos Hotel Ilves 
 
Original Sokos Hotel Ilves on Tamperelainen hotelli, täyden palvelun kohtaamispaikka 
ja tapahtumatalo keskellä elämää. Original Sokos Hotel Ilves on osa Suomen tunne-
tuinta ja laajinta hotelliketjua, Sokos Hotels- ketjua, johon kuuluu yli 50 hotellia Suo-
messa, Tallinnassa ja Pietarissa. Sokos Hotels- ketju muodostuu kolmesta täysin uu-
desta ja erilaisesta hotellityypistä: Original, Break ja Solo- hotelleista. Original- hotel-
lit sijaitsevat keskeisellä paikalla, ovat tiiviisti mukana paikallisessa elämänmenossa ja 
toteuttavat läpi vuoden hyviä tekoja lähialueensa asukkaiden hyväksi. Original by 
Sokos Hotels on sydämellisesti suomalainen hotelliketju, joka palvelee asiakkaitaan 
paikallinen pilke silmäkulmassaan. (Sokos Hotels, 2014.) 
Original Sokos Hotel Ilveksen historia kertoo, että hotellin rakentamiselle Verkateh-
taan alueelle oli tiukat säädökset: Tasavallan hallitus puuttui Verkatehtaan purku-
suunnitelmiin kahdesti ja itse presidentti Urho Kekkonenkin neuvoi miten Tampereen 
keskeisellä tontilla toimitaan. Hotelli oli siis rakentumassa halutulle paikalle aivan 
Tammerkosken kupeeseen, keskustan ytimeen. Hotellin ulkomuodon inspiraationa 
toimi tulitikkurasia, joka kuvasikin oivaltavasti 18 kerroksisen hotellin ”melkein pyör-
ryttävää näkyä”, jonka huoneista oli näkymät niin Näsijärvelle kuin Pyhäjärvellekin. 
Viralliset avajaiset päästiin pitämään 21. elokuuta 1986, jolloin hotellin nimenä oli 
vielä yksinkertaisemmin Hotel Ilves. Nimen valintaan liittyi paljon ideapalavereita ja 
nimikilpailuja, kunnes oikea nimi viimein löytyi: ”Tupsukorvainen Ilves on notkea ja 
villillä tavalla kaunis metsien vaeltaja, sympaattinen omien polkujensa kulkija. Tuskin 
siitä kenelläkään on mitään pahaa sanottavaa.” (Seppälä 2006, 5, 7-11, 17.) 
Hotellin henkilökuntaakin etsittiin lehdissä koko sivun ilmoituksella, jossa kysyttiin 
haastavasti: Kuka haluaisi tulla tekemään Suomen parhaita hotelli- ja ravintolapalve-
luita? Hotellista oltiin rakentamassa menestyvää ja ehkä aikaansakin edellä olevaa 
hotellia. (Seppälä 2006, 29, 35.) Avajaisten jälkeen Original Sokos Hotel Ilveksen tiloja 
on muutettu ja saneerattu useasti, sillä ”elävä talo ei ole koskaan valmis”. ”Asiakkai-
den odotukset, mieltymykset ja tarpeet vaihtuvat nopealla tempolla, ja niihin on pys-
tyttävä vastaamaan samalla vauhdilla- mieluummin etuajassa.” (Seppälä 2006, 88.)   
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3 Työhyvinvoinnin monialaisuus 
 
Puhuttaessa työhyvinvoinnista on huomioitava, että työhyvinvointi- käsitteestä on 
olemassa lukuisia eri määritelmiä. Työterveyslaitoksen mukaan työhyvinvointi tar-
koittaa, että työ on mielekästä ja sujuvaa turvallisessa, terveyttä edistävässä sekä 
työuraa tukevassa työympäristössä ja työyhteisössä (Työterveyslaitos 2014). Työ- ja 
elinkeinoministeriön vuosittain toteutettavan työolobarometrin taustalla olevan työ-
elämän laadun käsite taas muodostuu tasapuolisesta kohtelusta, työpaikan varmuu-
desta, kannustavuudesta, innostavuudesta ja keskinäisestä luottamuksesta sekä voi-
mavaroista suhteessa vaatimustasoon (Työ- ja elinkeinoministeriö, 2014). Vaikka 
malleja ja käsityksiä työhyvinvoinnista on monia, työhyvinvoinnissa on ennen kaikkea 
kuitenkin kyse työntekijöiden elämänlaadusta ja työssä viihtymisestä. Työhyvinvoin-
nilla on tärkeä merkitys erityisesti työntekijän työkyvyn säilyttämisen ja työssä jak-
samisen suhteen. Työhyvinvointi onkin käsitteenä hyvin moniulotteinen ilmiö, joka 
merkitsee eri asioita eri ihmisille. Se voi olla yhtä aikaa hyvin yksilöllinen kokemus tai 
se voi tarkoittaa yhteisöllistä tai jopa yhteiskunnallista ilmiötä. (Ilmarinen, Gould, 
Järvikoski & Järvisalo 2006, 17–19.) 
  
3.1 Erilaisia näkökulmia työhyvinvointiin 
 
Päivi Rauramon Työhyvinvoinnin portaat- mallin mukaan turvallinen, terveellinen työ 
ja työympäristö mahdollistavat osaltaan tuloksellisen toiminnan ja työhyvinvoinnin 
(ks. kuvio 1). Yksilöiden elämäntilanteiden ja terveydentilan sekä niihin liittyvien voi-
mavarojen huomioon ottaminen työuran eri vaiheissa on myös tärkeää. Lisäksi tarvi-
taan avoin, arvostava, luottamuksellinen sekä vastuullinen työilmapiiri. Työhyvin-
voinnin portaat - malli on luotu vertailemalla ja hyödyntämällä jo olemassa olevia 
TYKY- (työkykyä ylläpitävä toiminta) ja työhyvinvointimalleja sekä teorioita, ja yhdis-
tämällä niiden sisältöjä Maslowin tarvehierarkian mukaisesti. Jokaiselle portaalle on 
koottu työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä niin organisaation kuin yksilönkin näkö-
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kulmasta sekä kyseessä olevaan aihealueeseen liittyviä mittareita tai arviointimene-
telmiä. Tarkoitus on, että mallin avulla voidaan kehittää yksilön omaa, työyhteisön 
sekä organisaation työhyvinvointia porras portaalta. (Työturvallisuuskeskus 2014.) 
 
 
  
KUVIO 1 Työhyvinvoinnin portaat (Työturvallisuuskeskus 2014, muokattu) 
 
 
Lähiaikoina työhyvinvoinnin yhteydessä, ikään kuin työpahoinvoinnin vastineeksi, on 
kiinnitetty huomiota myös työn imu- ilmiöön. Työn imu merkitsee työhön liittyvää 
innostumista ja iloa kuvaava tunnetta. Työn imu näkyy myönteisenä tunne- ja moti-
vaatiotilana työtä tehdessä. Kun työntekijä kokee työn imua, hän kokee olevansa 
tarmokas tekemisessään, omistautunut työlleen, uppoutunut tehtäviinsä, sinnikäs 
vastoinkäymisiä kohtaan sekä ylpeä työstään. Työn imussa oleva työntekijä kokee 
työnsä olevan merkityksellistä sekä tarjoavan työntekoon haasteita ja inspiraatiota. 
(Työterveyslaitos 2014.) 
Työn imun teoreettiset juuret ovat positiivisessa psykologiassa, joka keskittyy myön-
teisten ilmiöiden tarkasteluun. Huomio kiinnitetään ennen kaikkea siihen, mikä ihmi-
sessä ja organisaatioissa on toimivaa, vahvaa ja mahdollista. Työn imua syntyy, kun 
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työolosuhteet ovat suotuisat ja kun omia vahvuuksia on mahdollistaa käyttää työssä. 
Työtehtävien haastavuus ja monipuolisuus, vaikutusmahdollisuudet työhön, työpai-
kalla koettu arvostus ja tuki, kannustava johtaminen sekä mahdollisuus oppia ja ke-
hittyä työssä vahvistavat työn imua. Lisäksi työntekijöiden yksilölliset sekä kodin voi-
mavarat ja palautuminen työpäivän rasituksista liittyvät olennaisesti työn imun syn-
tymiseen. (Työterveyslaitos 2014.) 
Työn imu ja myönteisyys tarttuvat työyhteisössä. Henkilöstön työn imu ja työpaikan 
tuottavuus kulkevat käsi kädessä. Työn imun kokemus itsessään on tavoittelemisen 
arvoinen, siksi työn imua voidaankin pitää yhtenä työhyvinvoinnin mittarina. Työn 
imulla on myös lukuisia myönteisiä yksilöllisiä ja organisatorisia seurauksia. Tutki-
musnäytön perusteella työn imua kokeva todennäköisemmin myös omaa myönteisiä 
työtä ja työpaikkaa koskevia asenteita ja harkitsee vähemmän työpaikan vaihtamista. 
Työn imua kokeva henkilö on myös tyytyväisempi elämäänsä ja muun elämän roo-
leihinsa sekä kokee työn ja kotielämän toisiaan rikastuttavina. Myös aloitteellisuus ja 
vapaaehtoisuus työtehtäviä ja työyhteisön asioita kohtaan korostuu, jolloin työssä 
suoriutuminen on hyvää ja tuloksellista. Tämä myös edesauttaa motivaation kasva-
mista oppimista ja jatkokouluttautumista kohtaan. (Työterveyslaitos 2014.) 
 
3.2 Inhimillisen toiminnan malli ohjaamassa työhyvinvoinnin arviointia 
 
Kansainvälisten tutkimusten perusteella toimintaterapia sopii hyvin työhyvinvoinnin 
arviointiin juuri sen laaja-alaisuuden takia. Toimintaterapiassa lähtökohtana on ottaa 
huomioon työntekijän fyysisten ja psyykkisten ominaisuuksien lisäksi myös ympäris-
tön vaikutukset. (Joss 2002, 141–142.) Toimintaterapia perustuu huolelliseen ja luo-
tettavaan arviointiin, jonka keskiössä on asiakkaan toiminta, jolla tarkoitetaan itsestä 
huolehtimisen toimintoja, työtehtäviä ja vapaa-ajan toimintoja. Teoreettinen malli tai 
viitekehys asettaa arvioinnille suuntaviivat, jonka avulla arvioinnissa pystytään nou-
dattamaan järjestelmällisyyttä, kokonaisvaltaisuutta ja johdonmukaisuutta. Inhimilli-
sen toiminnan malli (Model of Human Occupation) on yksi tunnetuimpia toimintate-
rapian malleja. Mallin soveltumista työhyvinvoinnin arviointiin on tutkittu paljon ja 
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malliin perustuvat arviointimenetelmät on osoitettu luotettaviksi ja valideiksi. (Lee & 
Kielhofner 2010, 177–178.) 
Inhimillisen toiminnan mallin mukaan työn merkitys ihmiselle näkyy toiminnallisen 
identiteetin rakentumisessa sekä henkilön tahdon, tottumuksen ja suorituskyvyn 
ilmenevyydessä. Malli koostuu toiminnan tasojen, ihmisen, ympäristön sekä toimin-
nallisen identiteetin, toiminnallisen pätevyyden ja toiminnallisen mukautumisen osa-
alueista (ks. kuvio 2). Toiminnallinen osallistuminen, toiminnallinen suoriutuminen ja 
toiminnalliset taidot muodostavat toiminnan tasot. Toiminnallisessa osallistumisessa 
näkyy henkilön sitoutuminen hyvinvointinsa kannalta tarpeellisiin toimintoihin kuten 
työhön, kotielämän toimintoihin tai vapaa-aikaan ja päivittäisiin toimintoihin. Toi-
minnallisessa suoriutumisessa puolestaan on kyse toiminnan muotojen toteuttami-
sesta. Esimerkiksi työtehtävät ovat erilaisia toiminnan muotoja, joihin ihminen osal-
listuu. Toiminnalliset taidot puolestaan osoittavat erilaisia tavoitesuuntaisia tekoja, 
kuten motoristen taitojen, prosessitaitojen sekä kommunikaatio- ja vuorovaikutustai-
tojen käyttöä. Onnistuakseen, toiminnallinen suoriutuminen edellyttää näitä tavoite-
suuntaisia tekoja. (Kielhofner & Forsyth 2002, 169; Forsyth & Parkinson 2008, 24; 
Kielhofner 2008b, 101 – 103, 108.) 
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KUVIO 2 Toiminnallisen mukautumisen prosessi (Kielhofner 2008b, 108) 
 
 
Ajan myötä ihminen muodostaa toiminnallisen identiteetin ja toiminnallisen päte-
vyyden työn tekemisen ja työssä olemisen kautta. Positiivinen toiminnallinen identi-
teetti sekä vahva käsitys itsestään toimijana vahvistavat henkilön kykyä mukautua 
elämän haasteisiin, kuten sairastumisen aiheuttamiin muutoksiin tai työssä tapahtu-
viin muutoksiin. Tämä johtaa ihmisen toiminnan jatkuvaan mukautumiseen. (Kielhof-
ner 2008b, 107.)  
Mallin mukaan ihmisessä ilmenee tahdon, tottumuksen ja suorituskapasiteetin vaiku-
tus. Kaikki nämä alueet ovat vuorovaikutuksessa keskenään, mutta erityisesti tahdol-
la ja suorituskapasiteetilla nähdään olevan suuri merkitys ihmisen työhyvinvointia 
tarkastellessa. Suorituskapasiteetti kuvaa edellytystä toiminnoista, kuten työtehtävis-
tä, suoriutumiselle. Suorituskapasiteetin mahdollistaa henkilön oma kokemus kyvyis-
tään sekä ulkopuoliset henkiset ja fyysiset osatekijät yhdessä fyysisen ja sosiaalisen 
ympäristön kanssa. Henkilön tekemät toiminnalliset valinnat ovat osoitus tahdosta. 
Yksilön arvot, mielenkiinnonkohteet ja henkilökohtainen vaikuttaminen vaikuttavat 
siihen, millä tavalla tahto muodostuu. Yksilön käsitys ympäröivästä maailmasta ja 
omasta toiminnasta muodostuu näiden osa-alueiden kautta. Ihmisen muodostamilla 
käsityksillä taas on vaikutus siihen miten hän suoriutuu työssään, millainen motivaa-
tio hänellä on, miten hän tunnistaa omat kykynsä ja tehokkuutensa tehdä työtä sekä 
miten hän ottaa vastaan haasteita ja millaisena hän kokee työstä saatavan mielihy-
vän. (Kielhofner 2008c, 13–21; Kielhofner 2008d 35–47; Kielhofner 2008a, 129.) 
Tottumuksesta puhuttaessa, puhutaan tarkemmin tavoista ja rooleista, jotka ohjaa-
vat ihmisen tottumuksen muodostumista. Tavat auttavat ihmistä toimimaan jäsen-
nellysti tutussa ympäristössä, kuten työpaikalla, järjestämällä toimintaa tietynlaisek-
si. Roolit puolestaan ovat yksilöllisesti tai sosiaalisesti määriteltyjä termejä, kuten 
”työntekijä” tai ”työtön”.  Niitä määrittää tietty sosiaalinen status, jolloin ne herättä-
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vät ihmisessä erilaisia tunteita, joihin ihminen vastaa erilaisia merkityksiä luomalla. 
(Kielhofner, Tham, Baz & Hutson 2008, 68–70.) 
Fyysinen ja sosiaalinen ympäristö mahdollistaa tai rajoittaa henkilön toiminnallista 
osallistumista työssään. Fyysinen ympäristö käsittää fyysiset työtilat ja niihin kuulu-
vat tekijät. Sosiaalinen ympäristö puolestaan koostuu ihmisryhmistä ja niistä toimin-
nan muodoista, joissa henkilö on jollain tavalla osallisena. Ryhmissä muodostuu usein 
vaatimus tietyille rooleille sekä tarjoutuu mahdollisuus myös roolien vastaanottami-
selle. (Burt 2001, 226–227; Forsyth, Braveman, Kielhofner, 76; Kielhofner 2008e, 86–
93.) 
 
 
4 Työhyvinvoinnin ennaltaehkäisevä arviointi 
 
Työkyvyn edistämisen ja varhaisen tuen huomiointi työhyvinvointia tarkastellessa on 
nähty olevan avainasemassa etsittäessä keinoja työurien jatkamiseksi. Niitä halutaan 
nostaa tärkeiksi tavoitteiksi työn terveysvaarojen torjumisen rinnalle. Työhyvinvoin-
nin seuranta ja varhaisen tuen antaminen kuuluu työpaikan tehtäviin yhdessä työter-
veyshuollon kanssa. Työhyvinvoinnin hallinta koostuu ennakoivasta työstä ja se pe-
rustuu työpaikan tarpeisiin ja jatkuen läpi työntekijän työuran. Työhyvinvoinnin on-
gelmissa tarvitaan työpaikan ja esimiesten aktiivisuutta, koska yksittäisen työntekijän 
ongelmat nähdään useimmiten ensimmäiseksi työpaikalla. Työhyvinvointiin liittyvä 
varhainen tuki ja puheeksi ottaminen ovat aina yhteistyötä. (Työturvallisuuskeskus 
2014). 
 
4.1 Työhyvinvointi ennaltaehkäisevästä näkökulmasta 
 
Yksityisen sosiaalipalvelualan työehtosopimuksen allekirjoittajajärjestöjen laatiman 
Työhyvinvointia hyvinvointityöhön- oppaan mukaan työhyvinvoinnin ja työkyvyn 
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kolme periaatetta ovat ennaltaehkäisy, varhainen tuki sekä tehostettu tuki. Ennalta-
ehkäisyn tavoite on selvittää ja mahdollisuuksien mukaan poistaa työstä, työympäris-
töstä ja työoloista johtuvat terveyteen ja turvallisuuteen vaikuttavat riskit. Lisäksi 
tarkoituksena on edistää henkilöstön työkykyä sopimalla yhteisistä käytännöistä ja 
luomalla jo ennakkoon varhaisen tuen malleja yhdessä työsuojeluorganisaation ja 
työterveyshuollon kanssa. Varhaisen tuen avulla tunnistetaan mahdollisimman var-
haisessa vaiheessa työntekijän työssä selviytymistä vaikeuttavat oireet ja ongelmat. 
Ongelmatilanteissa toimitaan sovitulla tavalla noudattaen työpaikan varhaisen tuen 
mallia ja muita käytäntöjä. Tehostetun tuen kautta puolestaan arvioidaan henkilön 
työkyky sekä toteutetaan työssä ja työympäristössä tarvittavat työssä selviytymistä 
tukevat toimenpiteet. (Talentia 2014.) 
Avainasia terveyden edistämiseen on sairauksien ja vammojen ehkäisy yksilöiden ja 
väestöjen keskuudessa. Ehkäiseminen on usein jaoteltu kolmeen eri tasoon: ensisijai-
seen, toissijaiseen ja kolmannen asteen tasoon. Ensisijainen ehkäiseminen on määri-
telty valistus- tai terveydenedistämisstrategioihin, jotka on suunniteltu auttamaan 
ihmisiä välttämään sairauksien, vammojen tai epäterveellisten olosuhteiden puh-
keamista. Toissijainen ehkäiseminen sisältää varhaista havaitsemista ja hoitamista, 
jonka tarkoituksena on ehkäistä tai keskeyttää vammauttava tai oireita aiheuttava 
prosessi. Kolmannen asteen ehkäiseminen viittaa hoitoihin ja palveluihin, jotka on 
suunniteltu pysäyttämään tilan eteneminen, ehkäisemään vammojen lisääntyminen 
ja edistämään sosiaalista vaikuttamista. (Brownson & Scaffa 2010, 656-660.) 
Laajasti katsoen työpaikoilla on kaksi tapaa edistää työhyvinvointia: ensinnäkin vah-
vistamalla ja lisäämällä suotuisia asioita, jolloin edistetään ennen kaikkea esimerkiksi 
työn imua, sekä toisekseen vähentämällä epäsuotuisia, kuormittavia asioita, jolloin 
ehkäistään työuupumusta. Molempien tapojen tulisikin olla käytössä jokaisessa työ-
yhteisössä. Suotuisia asioita voidaan lähteä vahvistamaan esimerkiksi määrittelemäl-
lä mitkä asiat ja olosuhteet ovat tietylle työntekijälle tai työyhteisölle tärkeimmät. 
Keskeiset työn voimavarat ovat osittain samat miltei kaikkialla (esimerkiksi hyvä il-
mapiiri, esimiehen tuki ja vaikutusmahdollisuudet työhön). Eri työpaikoilla ja erilaisis-
sa tehtävissä löytyy kuitenkin myös ainutkertaisia voimavaroja ja tarpeita kehittää 
juuri tiettyjä vahvuuksia. Tästä syystä työyhteisöjen kaikkien osapuolten näkemykset 
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ja osallistuminen ovatkin tärkeitä asioita työpaikkojen hyvinvoinnin voimavaralähtöi-
sessä kehittämisessä. (Työterveyslaitos 2014.) 
 
4.2 Toimintaterapeuttinen näkökulma ennaltaehkäisevään työottee-
seen 
 
Toimintaterapialla on ainutlaatuinen rooli terveyden edistämisessä ja sairauksien ja 
vammojen ehkäisemisessä sen keskittyessä tarkoituksenmukaisen, tuottavan ja mer-
kityksellisen toiminnan vaikutukseen terveyden edistämisessä. Tämä päämäärä ja 
siihen liittyvä tietopohja on toimintaterapian panos terveyden ja hyvinvoinnin mah-
dollistamiselle. Toimintaterapeuttinen ennaltaehkäisevä toiminta on toimintatera-
peuttisen tietopohjan soveltamista, tarkoituksena ehkäistä yksilöiden ja yhteisöjen 
sairauksia ja vammoja sekä edistää heidän terveyttään ja hyvinvointiaan tarkoituk-
senmukaiseen toimintaan sitoutumalla. (Brownson & Scaffa 2010, 656-660.) Ensisi-
jaisesti on kuitenkin huomioitava, että asiakas on aina toimintaterapeutin työn tär-
kein osatekijä, sillä toimintaterapian arvot pohjautuvat asiakaslähtöiseen terapiaan. 
Asiakkuus toimintaterapiassa perustuu asiakkaan ja toimintaterapeutin yhteistyöhön 
ja terapian asiakaslähtöisyyteen. (Sumsion 2006, 3.) 
Terveyden edistäminen ei siis voi kohdistua pelkästään yksilölähtöiselle tasolle, sillä 
ihmisen ja hänen elinympäristönsä välistä vastavuorotteista vaikutusta on mahdo-
tonta erottaa (Brownson & Scaffa 2010, 658). Näin ollen myös isommat ryhmät, or-
ganisaatiot, yhteisöt ja valtakunnalliset päättäjät on otettava terveyden edistämises-
sä huomioon. Toimintaterapian rooli tarkoittaakin tällä tasolla toimintaterapian tie-
topohjan ja näkökulmien soveltamista eri rooleihin ja ympäristöihin. Työskentely voi 
tapahtua suoraan asiakkaan kanssa tapahtuvana tai laajemmin erilaisten organisaa-
tioiden parissa ammatillisen osaamisen ja asiantuntijamaisen näkemyksen hyödyn-
tämisenä. (Reference Points for the Design and Delivery of Degree Programmes in 
Occupational Therapy 2008, 25-26.) Esimerkiksi väestötilastojen muutokset, kuten 
ikääntyvien (joilla on suurempi riski loukkaantumisille, sairauksille ja vammoille) mää-
rän nopea nousu, tarjoaakin toimintaterapeuteille mahdollisuuden laajentaa rooliaan 
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terveyden edistämiseen sekä sairauksien ja vammojen ehkäisemiseen. (Brownson & 
Scaffa 2010, 658-660.) 
Toiminnallinen terveys ja hyvinvointi muodostuvat valinnan, merkityksellisyyden, 
tasapainon, tyytyväisyyden, mahdollisuuden ja itseilmaiseminen tekijöistä. Jos toi-
minnallinen epätasapaino, puute ja vieraantuminen aiheuttavat riskin terveydelle ja 
hyvinvoinnille, on oletettavaa että tarkoituksenmukainen ja tuottava toiminta voi olla 
osa terveyden edistämistä. Toiminnallinen epätasapaino voi näkyä esimerkiksi työn ja 
vapaa-ajan kuormittavuuden epätasapainossa, jolloin työ vie kaiken ajan ja energian. 
Toiminnan puute taas tarkoittaa, ettei ihminen voi toteuttaa itselleen merkityksellis-
tä ja tarkoituksenmukaista toimintaa. Vieraantuminen puolestaan voi näkyä toimin-
nasta eristäytymisen lisäksi myös kontrollin menettämisen, voimattomuuden tai tur-
hautuneisuuden tunteena.  (Brownson & Scaffa 2010, 658-660.)  
Mikä tahansa ihmisen terveydentila onkaan, toimintaterapeuttinen näkemys osoittaa 
työn olevan merkittävä osa ihmisen hyvinvointia (Kennedy-Jones, Cooper & Fossey 
2005, 116). Toimintaterapian keinoin ihmistä tuetaan hänen suoriutumisessaan hä-
nelle tärkeissä toiminnoissa. Tämä on osoitus siitä, että ihmiselle pyritään tarjoa-
maan mahdollisuus omien kykyjensä tutkimiseen, toteuttamiseen ja ylläpitämiseen 
päivittäisissä toiminnoissa niin, että ne ovat miellyttävässä tasapainossa toisiinsa 
nähden. Lisäksi ympäristön asettamista rajoitteista on huolehdittava niin, että se 
mahdollistaa toiminnasta suoriutumisen. (Reference Points for the Design and Deli-
very of Degree Programmes in Occupational Therapy 2008, 25-26.)  
 
 
5 Opinnäytetyön toteuttaminen 
 
Opinnäytetyön tavoite on kartoittaa Original Sokos Hotel Ilveksen vastaanoton työn-
tekijöiden kokemuksista omasta työnteostaan ja siihen liittyvistä asioista. Opinnäyte-
työssä toteutuu kartoittava lähestymistapa, mikä tarkoittaa uusien näkökulmien, 
ilmiöiden ja hypoteesien esille tuomista (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2009, 138). 
Opinnäytetyön tavoitetta lähdettiin toteuttamaan teemahaastattelun avulla. Teemat 
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pohjautuivat Inhimillisen toiminnan mallin osa-alueisiin, joita sovellettiin kyseiseen 
työympäristöön ja työnkuvaan sopiviksi huomioilla kyseisen ammatin ja työympäris-
tön ominaispiirteitä. Haastattelemalla vastaanoton työntekijöiden kokemuksia omas-
ta työnteostaan ja siihen liittyvistä asioista, oli mahdollista löytää uusia ilmiöitä ja 
kehittää hypoteeseja siitä, mitkä asiat juuri tässä työyhteisössä vaikuttavat työnteki-
jöiden työhyvinvointiin. 
Tutkimusmenetelmän valinta riippuu valitusta tutkimustehtävästä (Hirsjärvi ym. 
2009, 132). Opinnäytetyön tavoitetta, kartoitusta Original Sokos Hotel Ilveksen vas-
taanoton työhyvinvoinnin tilasta, lähestyttiin laadullisen tutkimuksen keinoin. Laa-
dullinen tutkimus soveltuu kartoittavaan työhön sen ollessa ymmärtävämpi ja toteu-
tustavaltaan pehmeämpi sekä joustavampi verrattuna määrällisen tutkimuksen selit-
tävään ja jäykkärakenteisempaan luonteeseen. (Tuomi & Sarajärvi 2002, 67.) Opin-
näytetyön kartoittava lähestymistapa ei toteudu määrällisellä tutkimustavalla, sillä 
sen lähtökohtana on lähinnä muodostaa tilastollisia yleistyksiä. Laadullisen tutkimuk-
sen tarkoituksena on, tilastollisten yleistyksien sijaan, pyrkiä kuvaamaan, selittämään 
ja tulkitsemaan tutkittavaa ilmiötä, jolloin se sopii paremmin opinnäytetyön kaltai-
seen kartoittavaan työhön (Hirsjärvi ym. 2009, 138). 
 
5.1 Haastatteluaineiston keruu 
 
Opinnäytetyön aineistonkeruumenetelmänä käytettiin haastattelua, joka on yksi käy-
tetyimpiä tiedonkeruutapoja. Haastattelutyypiksi valikoitui teemahaastattelu, joka 
on hieman avointa haastattelua strukturoidumpi. Teemahaastattelu etenee kohden-
tuen tiettyihin ennalta suunniteltuihin teemoihin, jossa aiempien tutkimusten ja ai-
hepiiriin tutustumisen pohjalta valmistellut teemat ovat kaikille haastateltaville sa-
mat. Haastattelun etenemisessä on tärkeää noudattaa joustavuutta, keskittymättä 
tarkkoihin yksityiskohtaisiin kysymyksiin. (Hirsjärvi & Hurme 2000, 47-48, 66; Eskola 
& Suoranta 2000, 86-87.)  
Teemahaastattelussa keskitytään tutkittavien henkilöiden omiin kokemuksiin aihees-
ta, jonka vuoksi sillä pyritään tuomaan esille henkilön ajatuksia, tuntemuksia, koke-
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muksia sekä sanatonta kokemustietoa käsiteltävään aiheeseen liittyen. (Hirsjärvi & 
Hurme 2000, 47–48.) Opinnäytetyön tavoitteen onnistumisen kannalta oli tärkeää 
saada jokaisen haastatteluun osallistuvan, kyseisen työyhteisön yksilöllisen jäsenen, 
ääni kuuluviin, johon teemahaastattelu antoi hyvät puitteet.  
Haastatteluteemoja ohjasivat Inhimillisen toiminnan mallissa esiintyvät teemat: ih-
minen, toiminta ja ympäristö (ks. liite 1). Teemoja muokattiin niin, että ne huomioisi-
vat tarkemmin vastaanottovirkailijan työssä esiintyviä ominaispiirteitä, perehtymällä 
vastaanottovirkailijan toimenkuvaan ja hotelliympäristöön työympäristönä. Inhimilli-
sen toiminnan mallin teemat muotoiltiin työhyvinvointikartoitukseen sopiviksi, jolloin 
mallin ihminen osa-alueesta muodostui työntekijän ominaisuuksien osa-alue, toimin-
nan osa-alue muuttui toiminnan tasoja työssä osa-alueeksi ja ympäristön osa-alue 
taas keskittyi fyysisen ja sosiaalisen työympäristön tarkasteluun. Apukysymykset kul-
lekin teemalle pohjautuivat niin ikään Inhimillisen toiminnan malliin, jolloin ne muo-
dostettiin vastaamaan Inhimillisen toiminnan mallin osa-alueiden sisältämiä osateki-
jöitä (tahto, tottumus ja suorituskyky, toiminnallinen osallistuminen, toiminnallinen 
suoriutuminen ja toiminnalliset taidot sekä fyysinen ja sosiaalinen ympäristö).  
Apukysymyksiä kootessa otettiin huomioon myös se, että jokaisen Inhimillisen toi-
minnan mallin osatekijän sisältämä kysymys linkittyisi juuri kyseiseen työhön ja työ-
ympäristöön sopivaksi. Tämä lähtökohta toteutui niin ikään huomioimalla kyseisen 
työympäristön ja työnkuvan ominaispiirteitä ja niiden vaikutusta työntekoon. Lisäksi 
kysymysten laadinnassa otettiin huomioon toimeksiantajan toiveet kysymysten sisäl-
löstä ja asettelusta. Kysymysten laadinnassa huomioitiin lisäksi Päivi Rauramon Hy-
vinvoinnin portaat- mallin sekä työn imu- käsitteen mukaista monialaista ajattelua, 
mikä linkittyikin luontevasti myös Inhimillisen toiminnan mallin ydinkäsitteisiin. 
Teemahaastattelun luonteeseen kuuluu, että tutkijan lisäksi myös tutkittava toimii 
tarkentajana. Hän ikään kuin tarkentaa ja syventää teema-alueita omilla vastauksil-
laan. (Hirsjärvi & Hurme 2000, 66–67.) Jokainen haastattelurunkoon kuuluvista tee-
moista käytiin haastateltavien kanssa haastattelutilanteissa läpi, jolloin haastattelija 
pääsi myös kertomaan teemojen sisällöistä laajemmin, Inhimillisen toiminnan mallin 
toimiessa tukena termien ja käsitteiden avaamisessa. Haastattelujen tavoitteena oli 
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ennen kaikkea teemahaastattelulle ominainen vapaampi keskustelu valmiiksi asete-
tuista teemoista.  
Haastatteluihin osallistui yhteensä yhdeksän Original Sokos Hotel Ilveksen vastaan-
oton vakituista työntekijää. Haastattelut toteutuivat haastatteluun osallistuvien valit-
semalla ajalla, joka sovittiin jokaisen haastateltavan kanssa erikseen. Haastattelut 
eivät sisältyneet työntekijöiden työtunteihin, osallistuminen haastatteluun oli vapaa-
ehtoista. Haastattelujen kesto oli noin puolia tuntia per haastateltava, riippuen haas-
tateltavan vastauksien laajuudesta. Haastatteluaineistoa kertyi 288 minuuttia ja litte-
roituna tekstinä 37 sivua.      
 
5.2 Haastattelujen analysointi 
 
Sisällönanalyysin tarkoitus on tuoda tutkittava aineisto sanallisesti ja selkeästi esiin 
niin, ettei sen sisältämä informaatio katoa. Sisällönanalyysin tehtävänä on mahdollis-
taa luotettavien johtopäätöksien esille tuominen tutkittavasta ilmiöstä. Tämän vuoksi 
sisällönanalyysillä pyritäänkin selkiyttämään aineistoa. (Tuomi & Sarajärvi 2002, 110.) 
Opinnäytetyön analyysitavassa hyödynnettiin teorialähtöistä analyysia, jossa aineis-
ton teemaluokat perustuvat osittain aikaisempaan teoriaan tai viitekehykseen. Ai-
neistosta voi nousta myös itsestään tutkittavia analyysiyksiköitä, jolloin teoria toimii 
vain analyysin tukena. Aiemman tiedon vaikutuksen pystyy siis tunnistamaan analyy-
sista, mutta sen tarkoituksena ei kuitenkaan ole testata aiemman tiedon pitävyyttä. 
Lähtökohtaisesti tarkoituksena on tuoda esille uusia ajatusmalleja. (Tuomi & Sarajärvi 
2002, 98.) Opinnäytetyön teoriapohjana toimi Inhimillisen toiminnan malli. Tavoit-
teena ei kuitenkaan ollut testata Inhimillisen toiminnan mallin toimivuutta, vaan löy-
tää mitä uutta kyseinen malli tuo työhyvinvoinnin arviointiin juuri ennaltaehkäiseväs-
tä näkökulmasta käytettynä, kun sen käytössä on huomioitu lisäksi tutkimuksen koh-
deryhmänä toimineen vastaanoton työntekijöiden työnkuvan ja hotelliympäristön 
ominaispiirteet. 
Opinnäytetyön analyysissa hyödynnettiin lisäksi teemoittelua. Teemoittelussa aineis-
tosta määritellään luokkia, mutta lukumäärällisten arvojen sijaan keskitytään siihen, 
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mitä kustakin teemasta on sanottu. Onnistuakseen teemoittelu vaatii empirian ja 
teorian välistä sujuvaa vuorovaikutusta, joka näkyy tutkimuksessa niiden lomittumi-
sena toisiinsa. (Tuomi & Sarajärvi 2002, 95.) Varsinaisten haastattelujen jälkeen haas-
tattelut muutettiin tekstimuotoiseksi litteroimalla haastattelut. Tämän jälkeen teksti-
aineiston sisältöä päästiin analysoimaan. Haastattelujen sisällönanalyysi aloitettiin 
määrittelemällä selkeästi mitä aineistosta halutaan löytää: työhyvinvointia uhkaa-
vat/haittaavat sekä työhyvinvointia edistävät tekijät. Haastattelujen teemat yhdessä 
Inhimillisen toiminnan mallin käsitteiden kanssa muodostivat tässä opinnäytetyössä 
sisällönanalyysin teorialähtöisen analyysirungon. 
Kaikkiaan teemahaastattelun teemoja oli siis kolme (työntekijän ominaisuudet, toi-
minnan tasot työssä ja työympäristö), jotka sisälsivät yhteensä 11 avointa apukysy-
mystä. Jokaiseen apukysymykseen saatiin yhdeksän vastausta, mutta tietoa karttui 
paljon myös muista teemoihin liittyvistä aiheista kuin pelkistä apukysymyksistä. 
Haastatteluista etsittiin kaikki työhyvinvointia uhkaavat/haittaavat sekä työhyvin-
vointia edistävät tekijät asettamalla ne analyysirungon mukaisesti teemojen osa-
tekijöiden ja apukysymysten alle (ks. kuvio 3). Tämän jälkeen jokaisen teeman sekä 
osatekijän ja apukysymyksen alle kootuista vastauksista etsittiin yhteneväisyyksiä ja 
eroavaisuuksia. Tämän pohjalta päästiin muodostamaan kokonaisvaltaisempi käsitys 
kunkin teeman vaikutuksesta Original Sokos Hotel Ilveksen vastaanoton työhyvin-
vointiin. 
 
 
Työntekijän toiminnallinen identiteetti 
Miten koet työsi vastaavan mielenkiinnon kohteitasi ja arvojasi? 
Siitä tulee semmosia ilon ja positiivisuuden jyviä, että pääsee työskentelemään                                                                                 
monenlaisten ihmisten kanssa, ni ne on semmosia helmiä mitä arvostaa               
omassa työssä. 
                        Erilaisten ihmisten kanssa työskentely  
                        Työntekijän työssä esiintyvä mielenkiinnon kohde 
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Työympäristö  
Millaiset asiat työympäristössäsi mahdollistavat ja tukevat tai kenties estävät työn-
tekoasi? 
No, ergonomia siinä on pyritty panostaan sillai, että on mahdollisuus ihmisen 
säätää omaa työtasoansa, jalkatuki löytyy. 
               Työtason säätömahdollisuus, jalkatuki 
              Fyysisen työympäristön ergonomiaa tukevat tekijät 
 
KUVIO 3 Esimerkki analyysin etenemisestä analyysirungon mukaisen teemoittelun 
avulla. 
                                                                                                                                                                         
 
6 Haastattelujen tulokset 
 
Kielhofnerin mukaan (2008b, 106-107) ihmistä tulisi lähestyä hänen toiminnallisen 
identiteettinsä ja toiminnallisen pätevyytensä kautta. Toiminnallinen identiteetti si-
sältää henkilön käsityksen itsestään toimijana sekä käsityksen siitä millaiseksi toimi-
jaksi hän haluaa tulla. Tämän synnyttää henkilön aikaisempi historia toiminnalliseen 
osallistumiseen liittyen. Toiminnallinen pätevyys kuvaa henkilön kykyä voida toteut-
taa toiminnallisen identiteettinsä mukaista toiminnallista osallistumista. Positiivisen 
toiminnallisen identiteetin rakentuessa ajan myötä tietyssä ympäristössä, tapahtuu 
myös toiminnallista mukautumista, joka on seurausta elämän toimintoihin osallistu-
misesta.  
Kielhofner (2008b, 101-103) erottaa tekemisessä kolme toiminnan tasoa: toiminnalli-
sen osallistumisen, toiminnallisen suoriutumisen ja toiminnalliset taidot.  Positiivinen 
toiminnallinen identiteetti ja toiminnallisen pätevyys työntekijänä rakentuvat toi-
minnallisen osallistumisen kautta, joka kuvaa henkilön sitoutumista hyvinvointinsa 
kannalta tarpeellisiin toimintoihin, kuten työhönsä. Toiminnallinen suoriutuminen 
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puolestaan viittaa toimintojen muotojen toteutumiseen, kuten työtehtäviin, joihin 
työntekijä osallistuu. Toiminnalliset taidot puolestaan ovat toiminnallisen suoriutu-
misen vaatimia tavoitesuuntaisia tekoja, kuten työskentelyn ajoittaminen. 
Kielhofnerin (2008e, 86-90) mukaan toiminta tapahtuu aina tietyssä fyysisessä ja so-
siaalisessa ympäristössä. Ympäristön fyysiset ja sosiaaliset osatekijät muodostavat 
toimintaympäristön, joka mahdollistaa, rajoittaa tai jopa estää henkilön toiminnallis-
ta osallistumista työssään. Yksilön arvot, kiinnostuksen kohteet, henkilökohtainen 
vaikuttaminen, roolit, tavat ja suorituskapasiteetti ovat kaikki osaltaan vaikuttamassa 
siihen tukeeko vai rajoittaako ympäristö työntekijän toimimista.    
  
6.1 Työntekijän toiminnallinen identiteetti ja toiminnallinen pätevyys 
 
Toiminnallinen identiteetti muodostuu työntekijän käsityksestä omasta suorituska-
pasiteetistaan, niistä toiminnoista, jotka hän kokee mielenkiintoisiksi ja tyydyttäviksi 
työssään, työroolien ja ihmissuhteiden kautta syntyvästä käsityksestä siitä, kuka 
työntekijä kokee työssään olevansa sekä käsityksestä siitä, mitä työntekijä pitää tär-
keänä ja mitä kokee työssään velvollisuudekseen. Myös työntekijän käsitys tutuista 
elämän rutiineista, kuten työvuoron synnyttämistä rutiineista ja käsitys työympäris-
töstä ja sen tuesta sekä odotuksista toiminnalleen työssään vaikuttavat työntekijän 
toiminnallisen identiteetin syntymiseen. Toiminnallinen pätevyys taas sisältää työn-
tekijän rooliodotuksien ja omien arvojen sekä vaatimustason mukaisen toiminnan 
työssään, työn asettamien velvollisuuksien täyttämiseen tarvittavien rutiinien ylläpi-
don, niihin toimintoihin osallistumisen työssään, jotka tuottavat tyydytystä, antavat 
käsityksen kyvyistä, tuottavat hallinnan ja täyttymyksen tunnetta sekä pyrkimisen 
arvojen mukaiseen toimintaan työssään. (Kielhofner 2008b, 107-109.) 
 
 
6.1.1 Toiminnallinen identiteetti 
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Työntekijöiltä kysyttiin miten he kokevat työnsä vastaavan mielenkiinnon kohteitaan 
ja arvojaan. Työntekijät kokevat työhön liittyviä mielenkiinnon kohteita olevan mat-
kailu- ja hotellialalla työskenteleminen, ihmisten kanssa työskentely sekä sosiaalinen 
kanssakäyminen. Työn kansainvälisyys ja monikulttuurisuus sekä englannin kielellä 
palveleminen mainittiin lisäksi työhön liittyviksi mielenkiinnon kohteiksi. Heidän ko-
kemuksensa mukaan vastaanottovirkailijan työ vastaa heidän mielenkiinnon kohtei-
taan. Osa työntekijöistä myös kokee, että työn tarjoamat haasteet sekä työnantajan 
tarjoama mahdollisuus vaihdella työtehtäviä ja työvuoroja halunsa mukaan ylläpitä-
vät mielenkiinnon säilymistä työtään kohtaan. Joidenkin työntekijöiden mukaan kiin-
nostus palvelu- ja matkailualaa kohtaan näkyy myös esimerkiksi lomaillessa, jolloin 
työntekijä kiinnittää herkemmin huomioita hotelleissa vieraillessa niiden käytäntöi-
hin ja saamansa palvelun laatuun. 
 
Jos mä mietin niitä omia arvoja, ni ehkä siinä tulee se ihmisläheisyys ja se mi-
tenkä ihmisten kanssa ollaan tekemisissä tavallaan ja miten käyttäydytään ja 
kohdellaan niitä. 
 
Varsinaisia arvoristiriitoja ei työntekijöille haastattelujen mukaan ole tullut vastaan, 
mutta työssä esiintyvät haastavat tilanteet ovat joidenkin työntekijöiden mukaan 
johtaneet siihen, että omaa persoonaa on joutunut osittain muuttamaan. Työntekijät 
kertovat ihmisläheisyyden ja asiakaspalveluhenkisyyden olevan arvojaan, jotka toteu-
tuvat myös heidän työssään. Osa työntekijöistä kertoo, että haastavissa asiakastilan-
teissa neutraalina pysyminen ja eettisten kysymysten käsitteleminen tuo välillä haas-
teita omaan arvomaailmaansa nähden. Jotkut työntekijät myös mainitsevat omien 
mielenkiinnon kohteidensa ja arvojensa olevan joissain tilanteissa työnantajan tai 
organisaation kanssa eriäviä. 
 
On joutunu antaan periks omassa luonteessa ehkä semmosesta yltiöpositiivi-
suudesta, et kohtaamaan niitä arjen epämiellyttävyyksiä, et miten kaikki ei 
ookkaan niin positiivisia. 
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Työntekijöiltä kysyttiin myös heidän vaikuttamismahdollisuuksistaan työssään ja työ-
ympäristössään. Vastausten perusteella jokainen työntekijä kokee pystyvänsä ainakin 
jollain tasolla vaikuttamaan työssään ja työympäristössään. Kokemukset vaikutta-
mismahdollisuuksista olivat kuitenkin jonkin verran ristiriidassa. Suurin osa työnteki-
jöistä kokee vaikuttamismahdollisuuksiensa näkyvän ensisijaisesti oman esimiehensä 
kautta tapahtuvina, esimerkiksi tuomalla esimiehen tietoon puutteita työvälineissä 
tai ongelmia toimintatavoissa, jonka perusteella esimies korjaa puutteet tai vie asian 
eteenpäin. Suurimman osan mielestä vaikuttamismahdollisuuksien laajuuteen vai-
kuttaa kuitenkin työntekijän työkokemus ja asema työyhteisössä, osan mielestä myös 
se kuka työntekijän mielipiteen ottaa vastaan, vaikuttaa vaikuttamismahdollisuuksien 
laajuuteen. Osa työntekijöistä taas kertoo pystyvänsä vaikuttamaan omassa työssään 
työyhteisönsä ilmapiiriin, siihen kuinka itse kohtaa asiakkaan työssään sekä toiminta-
tapoihin, joilla työtä tehdään. Osa työntekijöistä kuitenkin kokee, että ketjuorgani-
saation vuoksi yksittäisen työntekijän vaikutusmahdollisuudet ovat jokseenkin rajalli-
set, yksittäinen työntekijä ei pysty vaikuttamaan esimerkiksi työvuoroihinsa tai työ-
vuorojensa rytmitykseen. Osa työntekijöistä taas kokee pystyvänsä vaikuttamaan 
työssään, jos lopputulos on sellainen kuin ketju haluaa. 
 
--musta siinä on erittäin tärkeetä myös se, että oma esimies on sellanen, et hän 
antaa vastuuta ja myös kannustaa siihen et jokaisella meillä on tuolla oikeus 
vaikuttaa ja tehä itsenäisiä päätöksiä ja muutoksia. 
--mutta tavallaan mä koen, että pystyn vaikuttamaan työhön sillä niinkun joka-
päiväsellä työllä mitä mä teen… se nyt on vaan se mun työpanos ja toivottavas-
ti se vaikuttaa kokonaiskuvaan. 
--hyvin paljon tulee ketjun sanelemana et miten me tehdään ja kuinka me toi-
mitaan.   
 
 
6.1.2 Toiminnallinen pätevyys 
 
Työntekijöiltä kysyttiin millä tavalla he kokevat työnkuvansa vastaavan ammatillista 
osaamistaan. Haastattelujen perusteella suurin osa työntekijöistä kokee työnkuvansa 
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vastaavan ammatillista osaamistaan. Itse työn tekemisen ja kokemuksen karttumisen 
koetaan kuitenkin yleisesti ottaen olleen opettavampaa kuin koulussa opitun tiedon 
hyödyntäminen. Pohjakoulutuksella ei koeta olevan vaikutusta ammatilliseen osaa-
miseen, työntekijät kokevat olevansa pääsääntöisesti päteviä työtehtävissään, erityi-
sesti työpaikallaan saamansa koulutuksen ja kokemuksen myötä. Moni työntekijä 
kokee saaneensa työpaikkansa ja esimiehensä kautta lisää haasteellisuutta ja vaihte-
levuutta työtehtäviinsä sitä halutessaan. Muutama työntekijä kokee myös oppivansa 
joka päivä vielä jotain uutta, jolloin työ tarjoaa heille vielä riittävästi haasteita.  
 
--toki koulutus sitä hyvin tukee, mutta että se on vähän semmosta, et sitä ei kyl-
lä opi koulun penkillä, et sen oppii kokemuksen kautta-- 
--tällä hetkellä just tää on sopiva niinkun vaatimustaso sille mun työlle et se an-
taa riittävästi itelle mut sit se ei vie kuitenkaan ihan kaikkee. 
 
Moni työntekijä kuitenkin kokee perusvastaanottotyön olevan alempana heidän 
ammatillista osaamistansa. Osa työntekijöistä kaipaisikin lisää haastavuutta työteh-
täviinsä. Osa kuitenkin kertoo, ettei tiedä mitä kautta lisäkoulutusta olisi mahdollista 
saada. Osa työntekijöistä myös kokee, että saadakseen lisähaasteita, heidän täytyisi 
vaihtaa myös titteliään tai työpaikkaansa tai jopa alaansa. Osa työntekijöistä myös 
kokee haluavansa tähdätä urallaan vielä korkeammalle ja osan mielestä heidän tä-
män hetkinenkin kokemuksensa mahdollistaisi osaamisen haasteellisimpiinkin tehtä-
viin. Muutama työntekijöistä myös kokee yt-neuvotteluiden asettaman lomautusuh-
kan vaikuttaneen mahdollisuuksiinsa ja rohkeuteensa pohtia ja viedä kehittymistoi-
veitaan eteenpäin. 
 
--toive on päästä vielä eteenpäin, kouluttautua lisää, ja toisaalta näillä avuilla-
kin koen, että pystyisin vastuullisempaankin tehtävään. 
 
Työntekijöiltä kysyttiin myös heidän näkemyksiään sosiaalisen ympäristönsä vaiku-
tuksesta heidän työrooleihinsa. Haastatteluista kävi ilmi, että suurin osa työntekijöis-
26 
 
 
tä kokee toisilla työntekijöillä olevan vaikutusta omaan työrooliinsa: oma työrooli on 
toisten työntekijöiden kanssa esimerkiksi rennompi kuin toisten. Osa kertoo sosiaali-
nen ympäristön vaikuttavan positiivisella tavalla omaan työrooliinsa heijastamalla 
toiselta positiivista energiaa ja omaksumalla toiselta hyviä tapoja työskennellä. Osan 
mukaan taas hyvät keskinäiset kemiat vaikuttavat luottamussuhteen syntymiseen, 
jolloin työtehtävät hoituvat ikään kuin itsestään työvuoron aikana. Jotkut työnteki-
jöistä kokevat työroolin myös lisäävän itsevarmuuttaan työssään. Osa työntekijöistä 
taas kokee työroolin vaikuttavien asioiden lähtevän enemmän itsestä, kuin työympä-
ristöstä. Osa myös kokee, että uutena työntekijänä otetaan enemmän mallia muista 
työntekijöistä, jonka perusteella työyhteisö muovautuu, mutta työroolin kehittymi-
sen ja muuttumisen nähdään olevan enemmän kiinni omasta itsestään. 
 
Meillä on niin monta persoona kun meillä on työntekijöitäkin vastaanotossa, et 
joidenkin kanssa on helpompi olla enemmän niinku vaan pelkästään siinä työ-
roolissa kun sitte taas toisten kanssa voi enemmän irtautua siitä työroolista, 
työminästä, ja olla vähän niinku ”minä minä” ku työminä tai jotain niitten välil-
tä. 
 
Osan työntekijöiden mielestä sosiaalinen ympäristö vaikuttaa myös negatiivisesti 
heidän työrooleihinsa, mikä saattaa näkyä esimerkiksi siinä, että työrooli on toisten 
työkavereiden kanssa virallisempi. Osan mielestä eri työntekijöiden kanssa työsken-
teleminen vaikuttaa myös oman aseman ja auktoriteetin korostamiseen: osa kokee, 
että toisille työntekijöille joutuu olemaan jämptimpi ja ohjaamaan sekä neuvomaan 
enemmän, jolloin omat tekemiset jäävät taka-alalle.  Osa työntekijöistä kertoo eri-
mielisyyksien työkavereiden kesken vaikuttavan myös omaan toimimiseen, jos työn-
tekijästä tuntuu, ettei toinen esimerkiksi arvosta hänen työntekoaan.  
 
--koen ehkä olevan jopa vähän ujo, ni sitten se on hauska huomata, että kun 
niinkun saattaa olla aula täynnä ihmisiä tai vaikeitakin tilanteita, ni sit kun se 
työrooli on päällä, niinku silti on niinku tosi itsevarma-- 
Ja välillä voi olla et sä huomaat, et jollain sun kollegalla on tosi huono päivä, 
niin pyrkii taas tavallaan niinku blokkaa et se ei heijastas. Kyllähän meillä ollaan 
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niin tiiviisti ja vierekkäin tossa, että kyllähän niinku väkisin vaikuttaa myöskin 
muut työntekijät ja niitten energiat siihen sun omaan olemiseen. 
 
Työntekijöiltä kysyttiin työvuorosuunnittelun (erityisesti ilta- ja aamuvuorojen vaihto-
jen) vaikutusta työntekoon ja työssä jaksamiseen. Vastausten perusteella työntekijät 
kokevat pääsääntöisesti, että työvuorosuunnittelussa otetaan hyvin huomioon ilta-
aamuvuoron vaihtojen määrien kohtuullisuus sekä heidän vapaatoiveensa. Suurin 
osa työntekijöistä kokee, että ilta-aamuvuoron vaihdot ovat kohtuullisia, jos niitä ei 
ole usein. Suurin osa myös kokee vuorotyön luonteen kuuluvan työhönsä, jolloin 
omalla asenteella ja suhtautumisella on heidän mukaansa suuri merkitys vuoron 
vaihtojen kuormittavuuden tunteen kokemiseen. 
 
No tietysti vuorotyössä, siinä on aina puolensa ja puolensa, ilta-aamu vaihdoilta 
ei voi välttyä ja sellaselta niinku tietyltä rasitukselta, se vaan kuuluu alaan, se 
pitää mun mielestä hyväksyä, et ei niinku auta kauheesti itkut markkinoilla. 
 
Osa työntekijöistä kokee joidenkin työtehtävien ja -vuorojen mahdollistaman työvuo-
rojen säännöllisyyden (esimerkiksi myyntipalvelun vuorojen) vaikuttavan positiivisesti 
työssä jaksamiseensa ja vireystilaansa. Monen työntekijän mielestä kahden päivän 
peräkkäiset vapaat auttavat palautumaan paremmin työn aiheuttamasta kuormituk-
sesta. Suurin osa työntekijöistä kokee ilta- ja aamuvuorojen vaihtojen olevan kuiten-
kin rankimpia työvuoron vaihtoja. Rankkuus johtuu työntekijöiden mukaan pääsään-
töisesti siitä, että unelle ja palautumiselle vuoron vaihdon välissä jää liian vähän ai-
kaa. Osa myös kokee, että vuoron vaihdon välisenä yönä uni on huonolaatuisempaa, 
ja välillä yön aikana on hankala päästä eroon työasioista.  
 
Et sillon se ilta-aamu vaihdon jälkeisen yön unikin on vähän semmosta työvi-
reystilassa olevaa. 
 Oma kroppa elää tosi oudosti edeltävänä yönä, edeltävänä iltana, heräilee ja 
on vähän semmonen pelokas— 
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Ilta-aamuvuoron vaihtojen kuormituksen vaikutus näkyy suurimman osan mielestä 
ensisijaisesti vapaa-ajalla, työvuorossa työntekijät kokevat jaksavansa tsempata. Va-
paa-ajalla vuoron vaihdon kuormittavuus näkyy työntekijöiden mielestä tehottomuu-
tena, väsymyksenä ja vetämättömyytenä. Osalla työntekijöistä työmatkojen pituus 
myös lyhentää palautumisaikaa ja vähentää unen määrää, jolloin erityisesti ilta-aamu 
vaihdot ovat raskaita. Osa pitää haasteellisena myös rytmin kääntämistä työvuorojen 
mukaisesti, jos työvuoroja on sekalaisesti pitkin viikkoa. 
 
Tai oikeestaan sen ilta-aamuvaihdon kestää yhden aika hyvin, mutta sitte ne 
seuraavat päivät siitä on aika semmosia uupuneempia ja että niinku tottakai 
töissä pyrkii olemaan terävimmillään, et se vaikutus tuntuu ehkä sit vapaa-
ajalla, että ei sit jaksa tehdä vapaa-ajalla niin paljon sitä palauttavaa kun mitä 
haluais niitten rankkojen vuoronvaihtojen jälkeen.  
  
Osa työntekijöistä kokee, että työvuorosuunnittelussa on jonkin verran epätasaisuut-
ta. Muutama työntekijä kokee, että koska yksi ihminen tekee kaikkien neljän talon 
(Tampereen neljän Sokos Hotellin) vuorot, vaikuttaa se välillä työvuorosuunnitteluun 
niin, ettei kaikkien toiveita tai työvuorojen sujuvuutta ole huomioitu tarpeeksi. Muu-
tama työntekijä myös kokee, ettei työvuorosuunnittelussa oteta aina tarpeeksi huo-
mioon vapaapäivien sijoittelua, jotta pitkiä työputkia ei pääsisi syntymään ja vapaat 
eivät sattuisi aina rauhallisille vuoroille ja työpäivät kiireisille vuoroille (alkuviikon 
rauhallisemmat vuorot ja loppuviikon kiireisemmät vuorot). Lisäksi osa työntekijöistä 
kokee työvuorosuunnittelun vaikuttavan myös heidän vapaa-ajan suunnitteluunsa ja 
sosiaaliseen elämäänsä. 
 
Ja sit mä tykkään myös töissä siitä et välillä voi puhua semmosesta aktiivisesta 
palautumisesta…et näkee töissä myös sitä rauhallista aikaa ni se on myös kiva. 
Ja sitte myös siihen niinku siihen sosiaaliseen elämään, et jos sulla on kaikki ar-
ki-illat töitä, ni missä välissä sä ehdit näkemään kavereita— 
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6.2 Toiminnan tasot työssä 
 
Työntekijän toiminnalliseen osallistumiseen liittyy toiminnallisuuden lisäksi henkilö-
kohtaisia ja sosiaalisia merkityksiä. Toiminnalliseen osallistumiseen ja toiminnalliseen 
suoriutumiseen vaikuttavat vahvasti työntekijän suorituskapasiteetti, tottumus ja 
tahto sekä työympäristön olosuhteet. Toiminnallisissa taidoissa suorituskyky viittaa 
työtehtävien taustalla olevaan kyvykkyyteen kun taidot taas tarkoittavat konkreetti-
sia asioita, joita tehdään työtehtävän aikana (Kielhofner 2008b, 101 – 103, 108.) 
  
6.2.1 Toiminnallinen osallistuminen 
 
Työntekijöiltä kysyttiin kokemuksia työnsä kuormittavuudesta ja vapaa-ajan tasapai-
noisuudesta. Vastaukset kertovat, että työntekijät kokevat tekemänsä työn kuormit-
tavuuden ja viettämänsä vapaa-ajan olevan pääsääntöisesti tasapainossa. Moni työn-
tekijä kokee urheilun ja liikkumisen vapaa-ajalla tehostavan palautumistaan työvuo-
ron kuormittavuudesta ja auttavan työssä jaksamistaan. Osa myös kokee, että tietoi-
nen työasioiden jättäminen työpaikalle tehostaa palautumista vapaa-ajalla. Osa työn-
tekijöistä myös mainitsee, että vapaa-ajalla on tärkeää tehdä muutakin kuin vain le-
vätä, jotta aivot saavat muutakin virikettä kuin työtehtäviä. 
 
--yrittäs jättää ne työasiat työpaikalle jos vaikka ois kuormittavaa taikka sitten 
kiire ni se et tottakai välillä niitä mietti, et sit tietosestikin yrittäs päästä niistä. 
--joskus taas on joskus tulee niitäkin päiviä et on ollu tosi raskasta töissä mut sit 
osaa kuitenkin vapaa-ajalla nauttia siitä mitä tekee ja sitte huomaaki et se 
unohtuu se päivän asia— 
 
30 
 
 
Osa työntekijöistä myös mainitsee oman asennoitumisensa työn asettamien vaati-
musten ja työn ominaispiirteiden aiheuttamaan kuormitukseen auttavan jaksamaan 
työn kuormittavuutta paremmin. Myös työkavereiden tuki ja tsemppaaminen kuor-
mittavina työpäivinä auttaa joidenkin työntekijöiden mielestä jaksamaan työvuoron 
paremmin. Useiden työntekijöiden mukaan työssä tapahtuva normaalia suurempi 
kuormittavuus näkyy vapaa-ajalla väsymyksenä ja uupumuksena, jolloin vapaa-ajalla 
täytyy panostaa enemmän lepäämiseen ja palautumiseen. Osa myös kertoo, että 
kuormittavina ajanjaksoina työasiat mietityttävät myös kotona, jolloin palautumi-
nenkin on heikompaa. Työntekijät kertovat, että työvuorojen ja työtehtävien epä-
säännöllisyys, yksittäiset vapaat ja joidenkin työvuorojen vaihtojen väliin jäävä vähäi-
nen nukkumisaika (esimerkiksi jos on paljon sekaisin aamu- ja iltavuoroja) vaikuttavat 
vapaa-ajan ja työn kuormittavuuden tasapainon tunteeseen, niin, että vapaa-aika 
tuntuu jäävän enemmän taka-alalle.  
 
--siinä kohtaa kun työ tuntuu kuormittavalta ni kyllä työkaverit tekee tosi paljon 
siellä töissä, et kyllä meillä aistitaan tosi paljon sitä, et tsempataan puolin ja 
toisin aina ja jos töissä pystytään helpottaa toisen taakkaa-- 
Ei työpäivissä sinänsä, vaikka ne on ollu pitkiä, on tullu paljon tunteja, ni ei ne 
niinku työnkuvallisesti oo mun mielestä normaalia raskaampia, mut se on just 
se henkinen kuormitus mikä tässä kaikista eniten vie voimavaroja. 
 
6.2.2 Toiminnallinen suoriutuminen 
 
Työntekijöiltä kysyttiin kokemuksia omasta jaksamisestaan ja viihtymisestään työs-
sään. Työntekijät kokevat työkavereillaan, työyhteisön ilmapiirillä ja henkilökemioilla, 
omalla vireystilalla, työtehtävien mielekkyydellä, avun ja neuvojen ja keskusteluavun 
saamisella sekä mahdollisuudella pitää tarvittavia taukoja olevan positiivinen vaiku-
tus omaan jaksamiseensa ja viihtymiseensä työssään. Liikuntaharrastukset tukevat 
joidenkin työntekijöiden mielestä heidän työssä jaksamistaan ja viihtymistään sekä 
vireystilansa ja suoritustehojensa tasapainoisuutta työssään.  
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--meillä on siitä ihana työyhteisö, on tietysti ollu monta aikasempaakin saman-
tyyppistä, et me haetaan toisille kahvia ja leivotaan ja pietään niitä taukoja 
yhessä vaikka siihen ei aina tuntus löytyvän aikaa, mut sitä vaan otetaan sitte 
jostain ja jaksotetaan niitä työtehtäviä sit sen mukasesti-- 
--emmä tavallaan siinä niinku näe sellasta ristiriitaa siihen, et jos mulla on 
kuormittavaa, mä kuitenkin mielelläni tuun joka päivä töihin, mä mielelläni 
lähden tekemään ne työtehtävät mitä mä oon saanu tehtäväkseni. 
 
Työvuorojen kiireellisyys, oma vireystila töihin tullessa ja henkilökohtaisten asioiden 
vaikutus, taukojen vähäisyys, monimutkaiset ja haasteelliset työtehtävät sekä hanka-
lat tilanteet ja asiakaskohtaamiset työssä vaikuttavat työntekijöiden mukaan työvuo-
ron kuormittavuuden tunteeseen. Muutama työntekijä myös kokee tiettyjen työpäi-
vien ja -vuorojen (lauantaivuorot, välivuorot) olevan kiireisempiä kuin toiset, mikä 
aiheuttaa työntekijälle enemmän kuormitusta työvuoron aikana. 
 
--tietysti välillä tuntuu et on vaan töissä, et ei niinku oo ehkä tarpeeks sitä va-
paa-aikaa tai sillai sitä downtimeä et sais nollata-- 
--välillä on tosi kiirusta ja sit varsinkin, jos sattuu oleen niin et on koko viikko 
samanlaista, ni kyllähän se on raskasta— 
 
Jotkut työntekijöistä myös kokevat käynnissä olevien yt-neuvotteluiden vaikuttaneen 
suhtautumiseensa työtään ja työnantajaansa kohtaan. Osan mukaan neuvottelut 
ovat aiheuttaneet työntekijöille epävarmuuden tunnetta, pettymystä työnantajaa 
kohtaan sekä ikävän varjon muodostumista koko matkailualaa ja tulevaisuutta koh-
taan. Joidenkin työntekijöiden mielestä jokaisen työntekijän kouluttaminen haasta-
vimpiinkin työtehtäviin sekä haastavimpien osa-alueiden ja työtehtävien kertaami-
nen vähentäisi työn kuormittavuuden tunnetta.  
  
Mä uskon et se johtuu siitä epävarmuudesta ja sit myös siitä, että niinku ite, mä 
oon tosi pettynyt niinku työnantajaan siinä mielessä, et siinä meiän yt-
tiedotteessa luki et 2012 on ollu niinku mistä tää on alkanu ja silti niinku, että 
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tavallaan ne ei oo pystyny tekeen mitään, et oltas voitu estää tähän tilantee-
seen joutuminen jo ennakoivasti— 
 
6.2.3 Toiminnalliset taidot 
 
Työntekijöiltä kysyttiin heidän kokemuksia prosessitaitojensa tehokkuudesta työvuo-
ronsa aikana. Pääsääntöisesti työntekijät kokevat oppineensa työssään keinoja hyö-
dyntää prosessitaitojaan työlleen ominaisten muuttuvien tilanteiden, asioiden pääl-
lekkäin hoitamisen ja kesken jäämisen tueksi. Esimerkiksi lapulle kesken jääneiden 
asioiden kirjoittaminen ja tilanteessa rauhallisena pysyminen auttaa joidenkin työn-
tekijöiden mielestä ennaltaehkäisemään tilanteiden muuttumista stressaavaksi. 
Useiden työntekijöiden mielestä myös omat organisointitaidot sekä oma kokemus ja 
ammattitaito esimerkiksi eri osastoilta tai työtehtävistä, auttavat hallitsemaan työ-
tehtävien päällekkäisyydestä ja jatkuvasta tilanteisiin mukautumisesta syntyvää 
stressaavaa tunnetta. Työntekijän asema työyhteisössä ja siihen liittyvien työtehtä-
vien tietoisuus työvuorossa helpottavat joidenkin työntekijöiden mielestä myös 
omiin vastuualueisiin keskittymistä ja omien työtehtävien hoitamista. Työntekijöiden 
yhteishenki vaikuttaa osan työntekijöiden mielestä myös työtehtävien sujuvuuden 
tunteeseen. 
 
--toisaalta se on niin semmosta arkee, et sehän tuolla on varmaan yks niistä 
kuormittavista tekijöistä, et mitään hommaa harvoin kerkee tekeen kerralla 
loppuun, et se keskeytyy syystä tai toisesta. Et se on varmaan semmonen mikä 
toisaalta tulee ammattitaidon kautta, että miten hallitsee sitä kokoaikaista 
kaaosta.  
 
Jotkut työntekijät kokevat ongelmatilanteiden, haastavien asiakkaiden, isompien 
kokonaisuuksien hallinnan ja haastavien osa-alueiden kuten laskunkorjauksien tai 
rahaliikenteeseen liittyvien tehtävien aiheuttavan haasteita työssään. Muutamien 
työntekijöiden mielestä haastavimpien työtehtävien tekemiseen vaikuttavat kuormit-
tavasti rauhallisen paikan ja keskittymismahdollisuuksien sekä tehtäviin käytettävän 
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ajan puute, jolloin tehtävistä aiheutuu työntekijälle ylimääräistä painetta.  Monen 
työntekijän mielestä jatkuva asioiden kesken jääminen ja kiireen tunne vaikuttaa 
kokemukseen työvuoron sujuvuudesta. Osa työntekijöistä myös kokee, ettei kaikkiin 
työtehtäviin tai tilanteisiin saa ketjutasolta tarpeeksi tietoa, jolloin työntekijöillä saat-
taa olla eri näkemyksiä eri toimintatavoista. Osa työntekijöistä myös toivoisi joistakin 
talon käytänteistä tai lakisääteisistä asioista enemmän tietoa. Lisäksi osa toivoisi saa-
vansa asiakkaan antamaan negatiiviseen palautteeseen lisää koulutusta ja toiminta-
tapoja omien argumenttiensa tueksi.  
 
Ja kyllä jos sitä jatkuu hirveen pitkään siinä vuoron aikana, ni kyl sen huomaa et 
se vaikuttaa, ja sit sen vuoron päätteeks tulee semmonen olo, et ei ehkä menny 
niin hyvin ku ois voinu mennä tai ei jää niin hyvä mieli siitä vuorosta. 
 
6.3 Työympäristö 
 
Työympäristö tarjoaa lukuisia mahdollisuuksia ja resursseja sekä motivoi toimintaan. 
Esimerkiksi työvälineet, ohjeet työtehtävien tekemiseen ja työyhteisön sosiaalinen 
tuki ovat ympäristön resursseja, jotka tukevat toimintaa. Fyysisen ympäristön esteet-
tömyys tai ergonomisuuden puute tai sosiaalisen ympäristön negatiiviset asenteet 
puolestaan vaikuttavat toimintaan rajoittavasti tai estävästi. Sosiaalinen työympäris-
tö on kokoonpano, joilla on omia toimintatapoja ja rooleja. Ympäristö vaikuttaakin 
henkilön motivaatioon ja toiminnan jäsentymiseen ja se asettaa tiettyjä vaatimuksia 
ja odotuksia toiminnalle esimerkiksi rooliodotusten muodossa. (Kielhofner 2008e, 
86–93.) 
 
6.3.1 Fyysinen työympäristö 
 
Työntekijöiltä kysyttiin heidän kokemuksiaan tekijöistä, jotka mahdollistavat tai ra-
joittavat heidän työntekoaan työympäristössään. Lisäksi kysyttiin kokemuksia heidän 
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työympäristönsä ja työvälineidensä toimivuudesta. Haastattelutulosten pohjalta 
työntekijät kertovat heidän työympäristössään työntekoaan mahdollistavia asioita 
olevan säädettävät pöytätasot ja näytöt, ergonomiamatot, jalkatuki, langattomat 
luurit, näppäimistön jatkeena olevat hiirimatot, tietokoneiden ja muiden laitteiden 
toimivuus, tilojen helppokulkuisuus, työvälineiden helposti saatavuus ja riittävyys 
sekä varastojen läheisyys. Myös avoin työskentelytila, josta on helppo tarkkailla ym-
päristöä ja läheisyys työkavereihin, mikä helpottaa avun ja opastuksen kysymistä 
työkavereilta, ovat joidenkin työntekijöiden mielestä työntekoa mahdollistavia teki-
jöitä. Avoin työtila parantaa osan mielestä turvallisuuden säilymistä, kun vastaanot-
totiskiltä pystyy jo ennakoivasti tarkkailemaan mahdollisia häiriötekijöitä. Jotkut 
työntekijöistä mainitsevat turvallisuuden tunnetta lisääväksi tekijäksi myös jokaisessa 
vuorossa olevan palvelupäällikön, jolta voi kysyä neuvoa ja jolla on myös velvollisuus 
selvittää asiat, joihin ei itse osaa vastata. 
 
--on semmone olo, et kyllähän meille on annettu tuohon ne välineet millä pys-
tyy sitä joka päivästä työtä tekemään. 
--täällä on hyvällä tasolla tuo ergonomia ja mun mielestä täällä myös sitä 
kuunnellaan, et sitä ratkotaan aina heti kun siitä sanoo, et jos siinä on joku 
puute ni siihen kyllä yleensä saa heti apua. 
 
Työntekijöiden keskuudessa mielipiteitä jakoivat esimerkiksi työympäristön lämpötila 
ja vetoisuus: osa työntekijöistä kertoo jokaisella työpisteellä olevan lämmittimen 
helpottavan pyöröovista ja ilmastoinnista aiheutuvaa vetoisuutta ja kylmyyttä, osa 
taas kertoo talvisin joutuvan kerrospukeutumaan työpuvun alle sekä käyttämään 
hansikkaita työvuoron aikana lämmittimistä huolimatta. Osa myös kertoo kylmyyden 
heikentävän keskittymistään työhönsä. Mielipiteitä jakoivat myös mahdollisuus istua 
työpäivän aikana: osa kertoo sen olevan mahdollista ja helpottavan jalkojen kuormi-
tusta, osa taas kokee, ettei istumiselle ole tarpeeksi mahdollisuuksia ja kaipaa satula-
tuoleja vastaanottoon. Lisäksi työskentelytilan ja päätteiden vieressä olevan laskuti-
lan riittävyys jakoi mielipiteitä: osan mielestä työskentely- ja laskutilaa oli riittävästi, 
osa taas kaipaisi enemmän laskutilaa etenkin yhdelle päätteelle, jossa joutuu teke-
mään enemmän kuormittavaa kiertoliikettä laskutilan puutteen vuoksi.  
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Selkeästi työntekoa haittaavia tekijöitä työntekijöiden mielestä ovat seisomatyön 
aiheuttama jalkojen turvotus sekä liikkumisen vähäisyys, päätetyöskentelyn aiheut-
tama ajoittainen silmien väsyminen ja pään särkeminen, haasteellisuus taukojen pi-
tämisessä (etenkin niin, että pystyisi poistumaan työpisteeltä tauon ajaksi wc:ssä 
käymisen tai ruokailemisen ajaksi), vastaanottotilojen pienuus, joidenkin laitteiden 
sijoittelun aiheuttamat hankalat työasennot (printterien sijainti alhaalla sekä työta-
sojen korkeus, jolloin asiakkaalle opastaessa työntekijä joutuu kurottamaan tiskin 
yli), säilytystilan ja ruokailutilojen haasteellisuus, laskutilojen järjestelmällisyys sekä 
ajoittainen Opera- käyttöjärjestelmän hitaasti toimivuus. Osa työntekijöistä myös 
mainitsee matkatavarasäilöön menemisen keskeyttävän usein asiakaspalvelun, johon 
toivottaisiin turvallisuusaspektit huomioiden esimerkiksi jonkinlaista kytkinratkaisua 
oven avaamisen helpottamiseksi. 
Lisäksi jotkut työntekijöistä mainitsevat vastaanottotilan lattian likaisuuden ja seinus-
talla sijaitsevien korkeiden kaappien yhteen sopimattomuuden (yksi kaapin ovista on 
eri sarjaa, jolloin väri on kellertävämpi verrattuna muihin) vaikuttavan vastaanottoti-
lojen esteettisyyteen negatiivisella tavalla. Osa työntekijöistä myös mainitsee hyvillä 
työkengillä sekä vapaa-ajalla kunnostaan ja liikkumisestaan huolta pitämällä pysty-
vänsä itse vaikuttamaan työn kuormittavuuden tunteeseen ja työn teon mahdollis-
tamiseen työympäristössään. Usea työntekijä toivoo esimerkiksi työfysioterapeuttia 
tarkastamaan heidän työasentojaan työympäristössään työvuorojensa aikana. Osa 
työntekijöistä myös toivoo jokaiselle omia tuoleja toimistoon (myös niille, jotka eivät 
ole vakituisia) sekä uudenmukaisempia työvälineitä ja niiden päivittämisestä huoleh-
timista vastaanottotiloissa. 
 
Säilytystila meillä on mun mielestä tosi haasteellinen ja semmonen niinku, et 
vaikka sitä laskutilaa on paljon niin vois olla järjestelmällisempää tavallaan se 
et missä mitäkin pidetään, et se ois helposti kaikkien saatavilla koko ajan. Ja sit 
no ehkä niinku jos miettii sitä jaksamista niin ruokailutilat meillä on aina vähän 
haasteelliset, tai se kuinka pystyt käymään wc:ssä niin sun täytyy aina poistua 
kauemmaks-- 
--mutta se että niinku, et istuuko väärin tai seisooko väärässä asennossa, ni ne 
on tosi tärkeitä, et siitä vois niinku itelle saaha sitte paljonki jos ois niinku asian-
tuntevat henkilöt.  
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6.3.2 Sosiaalinen työympäristö 
 
Työntekijöiltä kysyttiin kokemuksia työnantajansa järjestämistä työhyvinvointia tuke-
vista keinoista. Suurin osa työntekijöistä mainitsee uuden työterveyden palveluiden 
olevan äärimmäisen hyviä palvelujen nopean saatavuuden, laadun ja joustavuuden 
vuoksi. Erityisesti viikonloppuaukioloajat saivat kiitosta. Moni työntekijä myös mai-
nitsee vastaanoton virkistäytymisiltojen lisäävän yhteenkuuluvuuden tunnetta ja 
positiivista yhteishenkeä. Työnantajan tarjoamat kulttuuripalveluihin suunnatut tar-
joukset, ravintolaetuisuudet ja s-ryhmän etuisuudet koetaan myös positiivisiksi työ-
hyvinvointia tukeviksi keinoiksi. 
 
No musta on kiva, et meillä on ollu joskus virkistäytymispäiviä ihan niinku res-
pan kanssa ollaan oltu syömässä tai näin, ni se kyl luo sitä yhteishenkee. Sitä tu-
lee semmonen olo, että työntekijöistä välitetään ja halutaan virkistää. 
Musta on tosi kiva tossa meiän vastaanotossa ku, et kaikilla on tavallaan sem-
monen, et puhalletaan yhteen hiileen, että kaikki tekee niinkun samoilla arvoilla 
tai, että kukaan ei niinku, tai mitä mä oon kokenu, et kukaan ei oo niinku hällä-
väliä asenteella. Että kaikilla on kuitenkin sellanen, et tietää niinku ne arvot mi-
tä täällä Ilveksessäkin on. Se asiakaspalvelu niinku pitää olla hyvää ja siitä mun 
mielestä kaikki tekee töitä sen eteen, ainaki oon saanu semmosen käsityksen. 
Se kyl vaikuttaa siihen omaanki työhön, et haluu niinku itteki tehä mahdolli-
simman hyvin. 
 
Sporttipassi herätti työntekijöissä erilaisia mielipiteitä: osa työntekijöistä kokee 
sporttipassin olevan erittäin hyödyllinen ja kertoo käyttävänsä sitä erityisesti liikun-
tapalveluihin, jotka heidän näkökulmastaan tukevat jaksamaan esimerkiksi seisoma-
työn aiheuttamaa rasitusta. Osa työntekijöistä kuitenkin toivoo työnantajan puolelta 
enemmän muistuttamista sporttipassin käyttöön, jotta sen olemassa olo ei unohtuisi 
työntekijöiltä niin helposti. Osa työntekijöistä taas kokee sporttipassin käytön keskit-
tyvän liikaa liikuntapalveluihin, jolloin kulttuuripalveluiden käyttäminen jää taka-
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alalle. Muutama työntekijöistä kokee, ettei sporttipassia voi käyttää kaikissa ha-
luamissaan kulttuuripalveluissa.  
Osa työntekijöistä toivoo esimiehen ja alaisten välisissä henkilökohtaisissa keskuste-
luissa keskityttävän enemmän työntekijöiden mielipiteiden ja toiveiden tai puuttei-
den esille tuomiseen. Yhteistä tekemistä vastaanoton kesken toivottiin työntekijöi-
den osalta hyvin paljon: moni työntekijä mainitsee, ettei yhteisen virkistäytymisen 
tarvitse olla aina jotain suurta, vaan se voisi koostua esimerkiksi mahdollisuudesta 
käyttää talon omia saunatiloja ja kuntosalia, järjestämällä jokin yhteinen liikuntavuo-
ro tai liikunnallinen kokoontuminen tai liikunnallinen hetki työpäivän aikana. Yhtei-
sen tekemisen koetaan kohottavan yhteenkuuluvuuden tunnetta, työyhteisön ilma-
piiriä ja omaa työssä jaksamista. Moni työntekijä kokee yhteisen tekemisen myös 
osoittavan arvostusta ja välittämistä työnantajan puolelta työntekijöitä kohtaan. 
 
No kyl mää luulen, et se semmonen niinku yhdessä tekeminen, et se niinku ko-
hentaa sitä työilmapiiriä ja sitä jaksamista ja sitä, et kuinka nyt tulee toimeen 
keskenään, et se näkyy myös, et on mukavaa töissä ja sitte se tietysti heijastuu 
kaikkeen. 
 
Osa työntekijöistä toivoo palkitsemiseen enemmän työntekijän yksilöllisyyden huo-
mioimista: palkitsemisen tavat toivottaisiin olevan erilaisia eri-ikäisille huomioiden 
työntekijän persoonan. Myös kilpailuihin toivotaan tasapuolisuutta: joidenkin työn-
tekijöiden näkökulmasta joissain työvuoroissa ei ole mahdollista menestyä kilpailuis-
sa, sillä esimerkiksi huoneiden korotuksien myyminen ei kaikissa vuoroissa pysty 
olemaan määrällisesti samaa luokkaa. Jotkut työntekijöistä toivovatkin kilpailujen 
suuntaavan jatkossa enemmän tiimimäiseen työskentelyyn, joka heidän mielestään 
tukisi myös yhteisöllisyyden tunteen syntymistä. 
 
Et mitkä ne vois olla semmoset kehumisen tavat ja semmoset millä voitas edis-
tää vielä sitä sitoutumista ja semmosta niinku miellykkyyttä siinä työssä-- mun 
mielestä ei voi kehua ja innostaa ja kannustaa ikinä liikaa, et semmoseen niitä 
tapoja ja, et mistä kautta sitä vois tuoda sitä palkitsemismallia siihen-- ja osot-
taa arvostusta työnantajan puolesta työntekijälle. 
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Se on se yhteisö minkä hyväks me tehdään sitä hommaa, mä oon aina aatellu 
sen sillä tavalla, että niinku justiin, että onhan se kiva et on noita yksilökilpailu-
ja ja palkitaan ja jos on hyvä asiakaspalvelu ni tottakai palkitaan. Se ei vaan oo 
niinku tiimihommaa, mutta se et just, että tavallaan niitä huoneitahan me 
myydään meiän yhteiseks hyväks. 
 
Vain muutama työntekijä viittasi suoraan varhaisen tuen/puuttumisen malliin. Osa 
työntekijöistä kokee, että malli näkyy vain silloin kun puhutaan negatiivisesti työhön 
vaikuttavista asioista. Osa työntekijöistä toivoisi myös oman talon sisällä olevista yle-
nemis- ja kouluttautumismahdollisuuksista puhuttavan ja informoitavan enemmän. 
Muutama työntekijä toivoisi myös lisäkoulutusta ja perehdytystä uusiin/vieraampiin 
työtehtäviin. Sairaspoissaoloihin ym. korvaaviin vuoroihin työntekijää paikalle kutsut-
taessa, osa työntekijöistä toivoisi ystävällisempää kutsumistapaa. Osa työntekijöistä 
toivoisi myös oman osaamisen jakamista ja asioista kysymistä avoimemmaksi työyh-
teisön keskuudessa, esimerkiksi joihinkin vaikeampiin tai harvemmin tehtyihin työ-
tehtäviin liittyen. 
 
Mä en ehkä niinkun nää, että meillä mitenkään hirveesti rummutetaan sitä 
niinkun mitenkä työnantaja tukee tota työhyvinvointia tai just joku tää varhai-
sen tuen ja puuttumisen malli, nii ei se on enemmän ehkä jos sulla on tosi pal-
jon poissaoloja ja siinä sit epäillään. Et ei meillä, mä en koe, että tossa vastaan-
otossakaan ois ollu mitään semmosia juttuja, et olis ollu sitä käytössä. 
 
Työyhteisö ja työyhteisön ilmapiiri herätti vastausten perusteella työntekijöissä pää-
asiassa positiivisia ajatuksia. Moni työntekijä sanoo viihtyvänsä työssään ja kokevan-
sa, että työyhteisönsä jäsenillä on pääosin sama tahtotila ja samat arvot työn tekemi-
sen taustalla. Moni työntekijä kertoo niin työnantajan, palvelupäälliköiden kuin työ-
kavereidensakin pitävän hyvin huolta toistensa jaksamisesta ja hyvinvoinnista. Asiois-
ta avoimesti puhuminen ja ongelmien käsitteleminen sekä viestin eteenpäin viemi-
nen niin työnantaja kuin palvelupäällikkötasollakin herätti muutaman työntekijän 
puolelta erityistä kiitosta.  
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Kyl se vaan niin on, et melkein se työyhteisö on kaiken a ja o, et sitte toki niinku 
oma hyvinvointi ja se et onko jotain omia sitte murheita tai muuta, mut et se et 
on töihin mukava tulla. 
Mun mielestä meillä pidetään tosi paljon huolta työntekijöiden jaksamisesta ja 
aistitaan paljon sitä, et jos huomataan, et jollakin on jotain taustalla ni anne-
taan sit tavallaan tilaa käsitellä sit ite. 
Mutta musta tuntuu, että on hirmu hyvä sellane, että autetaan kaveria ja niin-
ku huomioidaan hyvin työvuoron aikana sitä kaveria, että just, että mee sä nyt 
syömään ja pidä se tauko ja sitte mää meen-- ja on sellasta hirveen niinku 
tsemppaavaa ja kysytään mitä kuuluu ja tarkotetaan sitä-- et se on niinku hir-
veen mun mielestä niinku henkilökohtastaki se työyhteisö. 
”No sit varmaan semmonen niinku esimiesten henkilökunnasta oikeesti välit-
täminen, et ne on aidosti oikeesti huolissaan työntekijöistä ja heillä on siihen 
työkalut millä siihen puuttua. Et ehkä niinku suomalaiseen ylipäänsä tämmö-
seen niinku kulttuurin monessa työpaikassa saatetaan tulla sokeeks sille työka-
verin tai työntekijän pahoinvoinnille, et ei uskalleta tai ei nähdä sitä. Et se on 
niinku mun mielestä niinku semmonen tärkea asia. 
 
 
7 Tulosten pohdinta ja johtopäätökset 
 
Opinnäytetyön tarkoituksena oli Original Sokos Hotel Ilveksen vastaanoton työnteki-
jöiden työhyvinvoinnin kehittäminen ja mahdollisten työntekoa haittaavien tai vaa-
rantavien tekijöiden havaitseminen. Tavoitteena oli kerätä haastattelun keinoin vas-
taanoton työntekijöiden omia kokemuksia työn teostaan ja siihen vaikuttavista teki-
jöistä. Teemahaastattelun haastattelurunkona ja teemoittelun analyysirunkona pääs-
tiin hyödyntämään Inhimillisen toiminnan mallia uudesta ennaltaehkäisevästä näkö-
kulmasta, jossa huomioitiin kohderyhmän työn ja työympäristön erityispiirteitä. 
Päivi Rauramon Hyvinvoinnin portaiden mukainen ajattelutapa portaittaisen tarpei-
den täyttämisen tuloksellisen toiminnan ja työhyvinvoinnin mahdollistajana näkyi 
myös haastattelutuloksissa. Työntekijät nimesivät useassa kohtaa esimerkiksi psyko-
fysiologisten tarpeiden täyttymisen vaikutuksen työn kuormittavuuden tunteeseen: 
esimerkiksi jos työntekijä ei ehdi pitämään tarvittavaa taukoa, tuntuu myös työn te-
keminen kuormittavammalta. Lisäksi liittymisen, arvostamisen ja itsensä toteuttami-
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sen tarvetta pidettiin tulosten perusteella tärkeinä työhyvinvointia edistävinä tekijöi-
nä.  
Työn imu- käsitteen mukaan työn imu ja myönteisyys tarttuu työyhteisössä. Haastat-
telutulokset osoittivat, että sosiaalisella ympäristöllä tosiaankin on vaikutus työnteki-
jään, ja päinvastoin: kartoittamalla yksittäisen työntekijän ajatuksia työn teostaan, 
voidaan todeta sen vaikuttavan myös koko työyhteisön hyvinvoinnin tilaan. Näin ol-
len yksittäisen työntekijän kokiessa työn imua, kun työhyvinvointia haittaavat ja edis-
tävät tekijät on kartoituksen tarjoamien tulosten pohjalta huomioitu ja korjattu, voi 
koko työyhteisöönkin tarttua työn imun tunteen kokeminen. 
 
7.1 Johtopäätökset 
 
Haastattelutulosten mukaan Original Sokos Hotel Ilveksen työntekijöiden toiminnalli-
sen identiteetin ja toiminnallisen pätevyyden toteutuminen näkyy heidän työssään 
siinä, että he kokevat työnsä vastaavan omia mielenkiinnon kohteitaan ja arvojaan 
sekä ammatillista osaamistaan. Perusvastaanottotyö koetaan kuitenkin olevan alem-
pana heidän ammatillista osaamistaan. Työntekijöiden vaikuttamismahdollisuuksissa 
näkyy ristiriitoja: osa työntekijöistä kokee, että heillä ei ole tarpeeksi vaikuttamis-
mahdollisuuksia mikä nähdään olevan riippuvainen työntekijän asemasta (sosiaalinen 
rooli) työyhteisössä. Työvuorosuunnittelulla nähdään olevan vaikutus työvuoron su-
jumiseen ja vapaa-ajalla palautumiseen: ilta-aamuvuoron vaihdot koetaan raskaim-
miksi vuoronvaihdoiksi, niiden vaikutus näkyy erityisesti vapaa-ajalla, esimerkiksi 
väsymyksenä. Työntekijät kokevat ilta-aamu vaihtojen kuitenkin kuuluvan työnsä 
luonteeseen, jolloin kohtuullisina määrinä ne ovat heidän mukaansa sopivan kuor-
mittavia. Työvuorosuunnittelun nähdään pääsääntöisesti olevan hyvää, suunnittelun 
laadussa kuitenkin todetaan olevan vaihtelua. 
Toiminnan tasojen osalta työntekijät kokevat työnsä kuormittavuuden ja viettämänsä 
vapaa-ajan olevan pääasiassa tasapainossa. Kiireisten ajanjaksojen ja työvuorojen 
epäsäännöllisyyden nähdään vaikuttavan työn ja vapaa-ajan tasapainoisuuteen hei-
kentävästi. Omalla asenteella ja työyhteisön tuella taas nähdään olevan positiivinen 
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vaikutus työn kuormittavuuden tunteeseen. Oma jaksaminen ja viihtyminen työssä 
koetaan olevan pääsääntöisesti hyvää. Käynnissä olevien yt- neuvotteluiden koetaan 
vaikuttaneen negatiivisesti omiin mahdollisuuksin edetä urallaan. Toiminnallisissa 
taidoissa ei juurikaan koeta olevan puutteita, työntekijälle uudempiin tai vieraampiin 
työtehtäviin toivotaan enemmän koulutusta ja opastusta.  
Fyysisen työympäristön koetaan pääsääntöisesti mahdollistavan toiminnallista suo-
riutumista. Fyysisen ergonomian suhteen työntekijät toivoivat heidän työasentojensa 
tarkastamista ammattilaisen (työfysioterapeutti) toimesta. Sosiaalisen työympäristön 
osalta työterveyshuollon palvelut ja työyhteisön yhteenkuuluvuuden tunne nousivat 
työntekijöille tärkeiksi työhyvinvointia tukeviksi tekijöiksi. Esimies-alainen keskuste-
luiden koetaan huomioivan työntekijöiden yksilöllisyyttä ja antavan mahdollisuuden 
tuoda esille omia mielipiteitä ja kehittämisehdotuksia. Suurin osa työntekijöistä ei 
kommentoinut Original Sokos Hotel Ilveksessä käytössä olevaa varhaisen tu-
en/puuttumisen mallia, sitä kommentoidut näkivät mallin käytön tapahtuvan lähinnä 
negatiivisten asioiden hoitamisen yhteydessä.      
 
7.2 Tavoitteiden täyttyminen 
 
Haastatteluissa näkyi vahvasti jokaisen työntekijän oma yksilöllinen näkemys työn 
teostaan ja työyhteisönsä hyvinvointiin liittyvistä asioista. Jokainen haastatteluun 
osallistuva vastasi kaikille samoihin ennalta asetettuihin teemoihin ja kysymyksiin, 
mutta vastauksissa näkyi hyvin paljon eroavaisuuksia ja erilaisia mielipiteitä. Apuky-
symykset ja haastatteluteemat herättivät keskustelua myös muista työhön ja työhy-
vinvointiin liittyvistä aiheista, jotka eivät sisältyneet haastattelurunkoon. Tuloksina 
saatiin kattavasti tietoa Original Sokos Hotel Ilveksen vastaanoton työntekijöiden 
ajatuksista ja näkökulmista koskien heidän työhyvinvointinsa tilaa. Tulokset osoittivat 
kartoittavan lähestymistavan olevan oikea vaihtoehto työhyvinvoinnin tilan tarkaste-
luun, sillä suurin osa vastauksista oli niin yksilöllisiä, ettei niitä olisi pystytty tuomaan 
esille esimerkiksi pelkillä kysymyslomakkeilla. Keskustelunomaisella teemahaastatte-
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lulla saatiin myös herätettyä vapaamuotoisempaa keskustelua ja tarvittaessa tarken-
nettua vastauksia.  
Moni haastateltavista varmisteli useasti haastattelun aikana onko osannut vastata 
kysymyksiin oikein. Koko haastatteluprosessin aikana olikin tärkeää tuoda vahvasti 
esille haastattelun kartoittavan luonteen merkitys, joka antaa hyvin paljon tilaa haas-
tateltavan omille mielipiteille ja näkemyksille. Haastateltavien epävarmuuteen kysy-
myksiin vastaamisesta vaikutti mitä luultavammin kysymysten toimintaterapeuttinen 
asettelu, jolloin jotkin termit ja sanamuodot saattoivat olla haastateltaville vieraita 
tai vaikeasti ymmärrettäviä. Tämän vuoksi teemojen ja käsitteiden avaaminen haas-
tattelijan toimesta varsinaisten kysymysten esittämisen lomassa olikin oleellinen osa 
haastattelua. Jatkoa ajatellen, haastatteluille voisi varata hieman enemmän aikaa, 
jolloin haastattelija pystyisi käyttämään vielä enemmän aikaa haastattelun teemojen 
sekä eri termien ja sanaston avaamiseen. 
Inhimillisen toiminnan malli toimi haastattelurungon pohjana sekä analyysin apuväli-
neenä oikein hyvin: mallin ydinkäsitteitä pystyi soveltamaan ja muokkaamaan juuri 
kyseiseen vastaanottovirkailijan ammatinkuvaan sekä hotelliympäristöön sujuvasti. 
Lisäksi malli muodosti hyvän pohjan teemoittelulle ja vastausten luokittelulle analyy-
sia varten. Inhimillisen toiminnan malli sopii ennaltaehkäisevään työhyvinvoinnin 
kartoitukseen loistavasti, sillä sen lisäksi, että mallia on sujuvaa muokata spesifim-
mäksi eri ammattialoja ja työympäristöjä varten, tarjoaa se myös monipuolisen teo-
riapohjan työhyvinvoinnin kartoittamisen ja tulosten jatkokäsittelyn tueksi. Inhimilli-
sen toiminnan mallin käytössä kyseisessä tarkoituksessa ei havaittu ongelmia. Ainoa 
asia, johon on kiinnitettävä tarkasti huomiota, on ylläkin mainittujen käsitteiden ja 
termien avaaminen haastateltavalle ymmärrettävässä muodossa. Mallin käyttö mah-
dollisti tiedon laajan kartoittamisen ja se sopi hyvin käytettäväksi yhteisölläkin tasol-
la.   
Toimintaterapeuttinen ennaltaehkäisevä näkökulma toteutui toimintaterapeuttisen 
mallin käytön lisäksi jo opinnäytetyössä käytetyn kartoittavan menetelmän valinnas-
sa. Lisäksi se näkyi teemahaastattelun käytössä, joka mahdollisti toimintaterapiaa 
vahvasti ohjaavaan näkemyksen jokaisen työyhteisön jäsenen yksilöllisyydestä ja ai-
nutlaatuisuudesta ja sen merkityksestä kun tarkastellaan koko työyhteisön hyvinvoin-
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tia. Teemahaastattelu antoi lisäksi tilaa työhyvinvoinnin monialaisuudelle, jolloin jo-
kainen työntekijä sai mahdollisuuden tuoda esille oman näkökulmansa ja mielipi-
teensä siitä, mitä työhyvinvointi tarkoittaa juuri heidän mielestään. Teemahaastatte-
lun avulla pystyttiin myös tunnistamaan niitä tekijöitä, jotka mahdollistavat työn imu- 
ilmiön syntymisen työntekijän työssä. Haastattelurunkoa suunnitellessa otettiin 
huomioon esimerkiksi työn merkityksellisyyden ja haasteellisuuden tunteet, jotka 
liittyvät vahvasti työn imun tunteen syntymiseen. 
Toimeksiantaja sai kartoituksen pohjalta hyödynnettäväkseen konkreettisia tekijöitä, 
joita kehittämällä pystytään esimerkiksi toteuttamaan varhaisen tuen mallia yksilölli-
semmin, parantamaan vastaanoton fyysinen ympäristön toimivuutta ja esteettisyyt-
tä, kehittämään ja ylläpitämään työyhteisön ilmapiiriä sekä huomioimaan jokainen 
työyhteisön jäsen yksilöllisesti osana työyhteisöä. Haastattelutulosten myötä toimek-
siantaja sai tietoonsa myös monia jo tällä hetkellä vastaanoton työyhteisön ja työ-
ympäristön hyvinvointia ja viihtyvyyttä edistäviä tekijöitä, joita tunnistamalla ja huo-
mioimalla Original Sokos Hotel Ilveksen vastaanotosta pystytään kehittämään mah-
dollisimman toimiva ja hyvinvoiva työympäristö ja työyhteisö, jossa jokainen työnte-
kijä viihtyy ja haluaa työskennellä.       
Tarkemmat jatkotoimenpiteet ja kehitysehdotukset Original Sokos Ilvekselle on salat-
tu tästä opinnäytetyöstä. Jatkotoimenpiteinä olisi kuitenkin mielenkiintoista toistaa 
haastattelut samalla haastattelurungolla esimerkiksi vuoden päästä, jolloin päästäi-
siin vertaamaan tuloksia nyt saatuihin. Samalla päästäisiin näkemään haastattelutu-
losten konkreettinen hyöty: minkälaisia muutoksia Original Sokos Hotel Ilveksessä on 
tehty kehittämisehdotusten pohjalta ja millä tavalla ne ovat vaikuttaneet vastaan-
oton työhyvinvoinnin tilaan. Samaa haastattelurunkoa voisi käyttää esimerkiksi myös 
muissa Tampereen tai Suomen hotelleissa tai tarkemmin spesifioituna myös muiden 
ammattialojen työhyvinvoinnin ennaltaehkäisevässä kartoittamisessa. 
 
7.3 Opinnäytetyön luotettavuus 
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Luotettavuuskysymyksissä keskeisiä käsitteitä ovat perinteisesti olleet reliabiliteetti 
ja validiteetti laadullisen tutkimuksen mittauksen luotettavuutta arvioidessa. Käsityk-
set reliabiliteetin ja validiteetin käsitteiden sopivuudesta laadullisen tutkimuksen 
arvioinnissa taas vaihtelevat. (Eskola & Suoranta 2000, 211.) Vaikka perinteisten kä-
sitteiden käyttämisen mahdollisuudesta laadullisen tutkimuksen yhteydessä on risti-
riitaisia näkemyksiä, luotettavuuden parantamisen keinoista oltaneen tästä huoli-
matta suurimmaksi osaksi aika yksimielisiä. Tekstien analysoimisessa olisi hyvä pyrkiä 
tekemään perusteltuja ja auki kirjoitettuja kategorisointeja ja koodauksia. Haastatte-
luissa esitestaus ja harjoittelu lisäävät yleensä luotettavuutta. Videoimisen ja nau-
hoittamisen voidaan ajatella lisäävän luotettavuutta, sillä tallenteiden avulla muutkin 
kuin tilanteessa läsnä ollut tutkija voivat analysoida aineistoa ja vertailla havainto-
jaan. Tutkimuksessa olisi myös tärkeää erotella mahdollisimman hyvin tutkijan käsit-
teet (emic) tutkittavien käsitteistä (etic). (Silverman 1993, 144-149; Flick 1998, 222-
224.) 
Opinnäytetyön luotettavuutta lisäsi se, että tekijä käytti tiedonhakuun sekä aineiston 
sisällönanalyysin tekoon runsaasti aikaa. Taustateoriaan sekä haastattelumenetel-
mään perehdyttiin myös huolella. Haastattelut nauhoitettiin, mikä lisäsi tulosten luo-
tettavuutta. Tekijä sai ohjausta koko prosessin ajan opinnäytetyön ohjaajalta ja yh-
teistyökumppaneilta. Tekijä teki vastaavan laajuista työtä ensimmäistä kertaa toteut-
taen sen yksin, mikä voi vaikuttaa työn laatuun ja tuloksiin heikentävästi. Haastatte-
lun otanta oli kartoittavaan opinnäytetyöhön riittävä, n=9. Otanta kattoi yli puolet 
vastaanottohenkilöstön määrästä, mikä lisäsi analyysin luotettavuutta työhyvinvoin-
nin tilan arvioimisessa. Tulosten oli tarkoitus lähinnä kartoittaa aihetta. Tässä tavoit-
teessa onnistuttiin, sillä jokaiseen haastattelukysymykseen saatiin vastaus. Lisäksi 
haastattelussa käytetyt teemat herättivät keskustelua myös apukysymysten ulkopuo-
lella olevista aiheista.  
 
7.4 Opinnäytetyön eettisyys 
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Opinnäytetyö toteutettiin rehellisyyttä, huolellisuutta ja tarkkuutta kriteerien suh-
teen kunnioittaen. Raportoinnissa kunnioitettiin myös toisten tutkijoiden työtä kir-
jaamalla heidän työnsä opinnäytetyöhön asianmukaisella tavalla. Alla mainitut eetti-
set näkökulmat ohjasivat haastatteluprosessin suunnittelua ja toteutusta koko opin-
näytetyön ajan. 
Tutkimusprosessin eettisiä näkökulmia voidaan tarkastella kolmen eri kohdan avulla, 
aloittaen eettisen oikeutuksen pohtimisella, eli pohtimisella siitä, miksi juuri kyseisen 
ilmiön tutkiminen on perusteltua. (Kylmä, Pietilä & Vehviläinen-Julkunen 2002, 70-
73.) Opinnäytetyön tavoitteena oli toimia yhteistyössä Original Sokos Hotel Ilveksen 
vastaanoton henkilökunnan kanssa, eli mahdollistaa työntekijöiden osallistuminen 
heidän työhyvinvointinsa kartoittamiseen (ks. liite 2). Tavoitteena oli hyödyntää toi-
mintaterapeuttista mallia, Inhimillisen toiminnan mallia, ohjaamaan työhyvinvoinnin 
kartoitusta, jotta kartoituksesta saataisiin monipuolinen ja kattava, sekä tuotua jotain 
uutta juuri tämän työyhteisön hyvinvoinnin kartoittamiseen. Nämä tavoitteet tukivat 
tässä opinnäytetyössä tutkimusaiheen eettistä oikeutusta.   
Tutkimusmenetelmän eettisyyden pohtiminen, eli saadaanko tavoiteltava tieto aio-
tuilla aineistonkeruumenetelmillä, on toinen merkittävä pohdinnan aihe. (Kylmä ym. 
2002, 70-73.) Koska tavoitteena oli kerätä tietoa haastateltavien omista kokemuksis-
ta työntekoaan kohtaan, oli haastattelu aineistonkeruumenetelmänä ainoa luotetta-
va vaihtoehto takaamaan sen, että jokaisen ääni saadaan kuuluviin. Teemahaastatte-
lun valinta haastattelun muodoksi antoi haastateltaville enemmän vapautta vaikut-
taa vastauksiinsa, kun tarkat kysymykset eivät ohjanneet haastattelua, vaan ne toi-
mivat ikään kuin apuna teemojen käsittelylle. Haastattelujen nauhoittaminen tuki 
myös eettistä arviointia haastattelujen luotettavuuden lisäämisen lisäksi. Näin ollen 
myös haastattelumenetelmän valinnan eettisyys tuli huomioiduksi opinnäytetyössä. 
Lisäksi työssä huomioitiin tutkimusaineiston analyysiin ja raportointiin liittyvä eetti-
nen tarkastelu. Analyysivaiheessa on otettava huomioon se, ettei litteroiduissa haas-
tatteluissa ole nähtävissä tutkittavien oikeita nimiä, eikä heitä voi tunnistaa litte-
roidusta tekstistä. Tutkijaa ohjaa eettinen velvollisuus raportoida analyysin tulokset 
käyttäen rehellisyyttä ja tarkkuutta, suojaten samaan aikaan tutkittavien anonymi-
teettia. (Kylmä ym. 2002, 70-73.) Haastateltaville täytyy myös tuoda esille haastatte-
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lujen nauhoittamisen tarkoitus sekä nauhoitusten käyttöön ja säilyttämiseen ja hävit-
tämiseen liittyvät seikat (Oliver 2004, 45). Tutkimusaineiston kohdalla on lisäksi tur-
vattava, ettei aineisto joudu vääriin käsiin ja, että tutkittavien anonymiteetti säilyy 
koko tutkimuksen ajan aina tutkimustuloksiin asti (Vilkka 2005, 35). Haastattelun 
alussa jokainen haastateltava allekirjoitti tutkimusluvan (ks. liite 3), jossa kerrottiin 
haastatteluaineiston käsittelyyn, analyysiin, raportoimiseen ja haastateltavien ano-
nymiteettiin liittyvät seikat, mikä osaltaan takasi haastatteluaineiston analyysin ja 
raportoinnin eettisyyden onnistumista. Lisäksi haastateltaville tarjottiin runsaasi 
mahdollisuuksia kysyä opinnäytetyöhön liittyvistä asioista koko haastatteluprosessin 
ajan.   
Oleellista on myös tutkittavien vapaaehtoinen osallistuminen. (Tuomi & Sarajärvi 
2002, 128-129.) Ihmisen itsemääräämisoikeuksiin kuuluu hänen mahdollisuutensa 
valita haluaako osallistua tutkimukseen vai ei. (Hirsijärvi ym. 2009, 25.) Opinnäyte-
työn haastatteluun osallistumisen vapaaehtoisuus oli erittäin tärkeä osa haastatte-
luun osallistuvien anonymiteetin suojaamista ja opinnäytetyön tavoitteen täyttymis-
tä. Jos työnantaja olisi suoraan määrännyt työntekijät osallistumaan haastatteluun, ei 
opinnäytetyön tavoite työntekijöiden omista kokemuksista työnhyvinvointiin vaikut-
tavina tekijöinä olisi välttämättä toteutunut. Haastatteluun osallistuvien vapaaehtoi-
nen osallistuminen tuotiin esille myös tutkimusluvassa, jossa kerrottiin haastatelta-
van oikeus peruuttaa missä tahansa haastatteluprosessin vaiheessa osallistumisensa 
tutkimukseen. 
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Liitteet 
 
Liite 1 Haastattelukysymykset 
 
Teema 1: Työntekijän ominaisuudet 
A. TAHTO 
-Miten koet työsi vastaavan mielenkiinnon kohteitasi ja arvojasi? 
-Millä tavoin koet kykeneväsi vaikuttamaan työssäsi/työympäristössäsi? 
 
B. TOTTUMUS 
-Millä tavalla koet sosiaalisen ympäristön vaikuttavan työrooliisi? 
-Millä tavoin koet työvuorosuunnittelun (ilta- ja aamuvuorojen vaihdot) 
vaikuttavan työntekoosi ja työssä jaksamiseesi?   
 
C. SUORITUSKAPASITEETTI 
-Millä tavalla koet työnkuvasi vastaavan ammatillista osaamistasi? 
 
Teema 2: Toiminnan tasot työssä 
A. TOIMINNALLINEN OSALLISTUMINEN 
-Millaisena koet tekemäsi työn kuormittavuuden ja viettämäsi vapaa-
ajan tasapainoisuuden? 
 
B. TOIMINNALLINEN SUORIUTUMINEN 
-Millaisena koet oman jaksamisen ja viihtymisen työssäsi ja mitkä asiat 
vaikuttavat siihen? 
 
C. TOIMINNALLISET TAIDOT 
-Millä tavoin koet prosessitaitojesi (työskentelyn ajoittaminen, tiedon 
hyödyntäminen, työtehtävien järjestäminen, mukautuminen muuttuviin 
tilanteisiin) tehokkuuden työvuorosi aikana?  
 
Teema 3: Työympäristö 
A. FYYSINEN TYÖYMPÄRISTÖ 
-Millaiset asiat työympäristössäsi mahdollistaa ja tukee tai kenties estää 
työntekoasi?  
-Millaisena koet työympäristösi ja työvälineidesi toimivuuden (ergono-
mia, viihtyvyys)?  
 
B. SOSIAALINEN TYÖYMPÄRISTÖ 
-Millaisena koet työpaikkasi työhyvinvoinnin tukemisen keinot, kuten 
käytössänne olevan varhaisen tuen/puuttumisen mallin, työterveyshuol-
lon palveluiden ja virkistäytymismahdollisuuksien (sporttipassi) antaman 
hyödyn ja tarpeellisuuden?  
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Liite 2 Kutsu työhyvinvointia kartoittavaan haastatteluun 
 
Hei! 
Olen toimintaterapeuttiopiskelija Jyväskylän ammattikorkeakoulusta. Opintoni ovat 
opinnäytetyötä vaille valmiina ja sen toteuttamiseen tarvitsisinkin Teidän apuanne! 
Ilokseni olen saanut mahdollisuuden toteuttaa opinnäytetyöni yhteistyössä Original 
Sokos Hotel Ilveksen kanssa aiheesta, joka on itselleni, ja uskoisin, että myös monelle 
Teistä, erityisen tärkeä. Tarkoituksenani on toteuttaa kartoitus vastaanottonne työ-
hyvinvoinnista haastattelemalla Teitä yksilöllisesti. Tavoitteenani on saada Teidän 
jokaisen ääni kuuluviin, jonka pohjalta saadaan muodostettua kokonaiskuva juuri 
Teidän työyhteisönne työhyvinvoinnin tilasta. Kartoituksen tavoitteena on siis toimia 
ennaltaehkäisevästä näkökulmasta, jonka pohjalta on mahdollista tuoda esille niitä 
hyviä asioita, jotka työyhteisössänne ja työympäristössänne jo toimivat sekä ennalta-
ehkäistä ja kehittää mahdollisia olemassa olevia ongelmia tai työtänne haittaavia 
tekijöitä.  
Miten toimintaterapia sitten liittyy juuri Teidän työympäristön ja työyhteisön hyvin-
voinnin kartoitukseen? Toimintaterapiaprosessi perustuu aina asiakaslähtöiseen ja – 
keskeiseen toimintaan, jonka vuoksi haluan huomioida tässä kartoituksessa jokaisen 
Teistä yksilönä. Haastattelukysymykset on muodostettu perustuen toimintaterapiaa 
ohjaaviin keskeisiin käsitteisiin ja niissä on huomioitu juuri Teidän työnne ja työym-
päristönne ominaispiirteitä. Ihminen nähdään toimintaterapian näkemysten mukai-
sesti aina kokonaisuutena, johon vaikuttavat ihminen itse, hänen toimintansa ja hä-
nen elinympäristönsä sekä kaikki nämä kolme osa-aluetta dynaamisesti keskenään 
vuorovaikuttaen. Tarkoituksenani onkin huomioida kaikki nämä kolme osa-aluetta, ja 
niiden perusteella muodostaa kattava kuva jokaisen Teidän työhyvinvoinnin tilasta 
yksilöinä, jonka pohjalta on mahdollista tarkastella koko työyhteisönne hyvinvoinnin 
tilaa. Teidän jokaisen ajatukset työhyvinvoinnistanne ovat siis erityisen arvokkaita!   
Kartoitus toteutetaan haastattelun muodossa, ja osallistuminen siihen on täysin va-
paaehtoista. Haastattelun kesto, vastauksienne laajuudesta riippuen, on noin puoli 
tuntia. Opinnäytetyötäni ohjaa salassapitovelvollisuus, haastattelun vastauksia käsi-
tellään siis täysin anonyymisti ja luottamuksellisesti. Haastattelut eivät sisälly työtun-
teihinne, mutta toivoisin mahdollisimman monen löytävän aikaa, esimerkiksi työvuo-
ron aluksi/päätteeksi, jotta saisimme yhdessä muodostettua mahdollisimman katta-
van kuvan työyhteisönne hyvinvoinnista ja sitä kautta pystyisimme yhdessä kehittä-
mään parasta mahdollista työyhteisöä- ja työympäristöä juuri Teille. Kartoitukseni 
tavoitteenani on tuottaa tietoa, joka auttaa jokaista Teitä viihtymään työssänne, tä-
män vuoksi olennainen osa opinnäytetyötäni onkin yhteistyö juuri Teidän kanssanne! 
Oheen laitan ilmoittautumislomakkeen, johon toivon, että kaikki halukkaat laittaisi-
vat yhteystietonsa 31.12.2014 mennessä. Tulen ottamaan jokaiseen haastatteluun 
osallistuvaan henkilökohtaisesti yhteyttä sopiaksemme yhteisen ajan haastattelulle. 
Jokainen haastatteluun osallistuva tulee myös saamaan kysymykset itselleen nähtä-
väksi (sähköpostina) ennen haastattelua, jotta voitte halutessanne valmistautua 
haastatteluun jo etukäteen. Haastattelut pyritään toteuttamaan tammikuun 2015 
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aikana, mutta joustovaraa tässäkin löytyy. Minuun voi myös ottaa yhteyttä jos jokin 
asia jäi vielä askarruttamaan, mutta muuten, toivon näkeväni Teitä tammikuussa 
haastattelun merkeissä! 
Ystävällisin terveisin 
Heli Schubin (g7611@student.jamk.fi, puh. 040 526 7167)  
 
 
Liite 3 Opinnäytetyön tutkimuslupa-anomus 
 
Opinnäytetyön toteuttaja:  
Heli Schubin 
puh. 040 5267167 
g7611@student.jamk.fi 
Toimintaterapian koulutusohjelma, Jyväskylän ammattikorkeakoulu  
Opinnäytetyön aihe ja sisältö: 
Opinnäytetyön tarkoituksena on Original Sokos Hotel Ilveksen vastaanoton työnteki-
jöiden työhyvinvoinnin kehittäminen ja mahdollisten työntekoa haittaavien tai vaa-
rantavien tekijöiden havaitseminen. Tavoitteena on kerätä teemahaastattelun kei-
noin vastaanoton työntekijöiden omia kokemuksia työn teostaan ja siihen vaikutta-
vista tekijöistä. 
Opinnäytetyön toteuttaminen ja tutkimustulosten käsittely: 
Aineistonkeruu tapahtuu jokaista tutkimukseen osallistuvaa yksilöllisesti haastatte-
lemalla. Haastattelut nauhoitetaan, jonka jälkeen saatu aineisto litteroidaan ja analy-
soidaan kirjalliseen muotoon. Haastatteluun osallistuminen on jokaiselle haastatte-
luun osallistuvalle vapaaehtoista ja tutkimukseen osallistumisen voi perua missä ta-
hansa tutkimuksen vaiheessa. Tutkimustuloksia käsitellään luottamuksellisesti ja tut-
kimukseen osallistuvien henkilöllisyyden anonymiteetti suojataan koko tutkimuksen 
aikana. Tutkimustuloksissa ei käytetä haastateltavien henkilötietoja eikä haastatelta-
via voida tunnistaa tutkimusaineistosta. Haastatteluaineisto hävitetään asianmukai-
sesti opinnäytetyön valmistuttua. Tutkimustulosten käsittelyyn on oikeudet opinnäy-
tetyön tekijällä sekä opinnäytetyötä ohjaavalla opettajalla Mari Kantasella.  
Tutkimustulosten julkaiseminen: 
Tutkimustuloksia julkaistaan suullisesti opinnäytetyön esittämistilaisuudessa sekä 
sähköisessä muodossa Theseuksessa opinnäytetyön valmistuttua. 
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